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  ﻓﻬرس اﻟﻣوﺿوﻋﺎت
 اﻟﺻﻔﺣﺔ اﻟﻣوﺿوﻋﺎت
 
 ٥ ﻣﻘدﻣﺔ
 ٦ ﻣﺷﻛﻠﺔ اﻟﺑﺣث
 ٦ اﻟدراﺳﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ
 ٦ أﻫداف اﻟﺑﺣث
 ٧ ﺗﺳﺎؤﻻت اﻟﺑﺣث
 ٧ اﻟﺑﺣث أدوات
 ٧ أﺳﻠوب وﻣﻧﻬﺞ اﻟﺑﺣث
 ٧ ﺣدود اﻟﺑﺣث
 ٨ ﻟﺑﺣثا ﻫﻳﻛﻝ
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ﻟﺣﺳـن اﺳـﺗﺧدام اﻟﻣـوارد اﻟﻣﺗﺎﺣـﺔ ﻣﺎدًﻳـﺎ وﻣﻌﻧوًﻳـﺎ ،  ﻋـﺎم مﻣﻔﻬـو ﻫـﻲ  اﻹﺳـﺗراﺗﻳﺟﻳﺔ    
وﻓًﻘـﺎ ﻟﺧطـﺔ ﻣﺣﻛﻣـﺔ ﻟﻣواﺟﻬـﺔ ﻣﺷـﻛﻠﺔ أو ﻣوﻗـف واﻗﻌـﻲ ﺑﺄﻣـﻝ ﺗﺣﻘﻳـق أﻫـداف وﻏﺎﻳـﺎت 
  ﻣﺣددة . 
 ﺗـدرﻳب ﺗـرﺗﺑطوﻓﻳﻣﺎ ﻳﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻧﺷﺎط اﻟﺗـدرﻳﺑﻲ ﻓـﺈن اﻹﺳـﺗراﺗﻳﺟﻳﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘـﺔ ﺑﺗﻧﻔﻳـذ اﻟ    
ﺑﺄﺣد ﻣﻛوﻧﺎت اﻟﻌﻣﻠﻳﺎت ﻓﻲ ﻧظﺎم اﻟﺗدرﻳب وﻫﻲ ﻋﻣﻠﻳﺔ ﺗﻧﻔﻳذ اﻟﺗدرﻳب ، ﺣﻳـث ُﺗﻌﺑـر ﻫـذﻩ 
اﻹﺳﺗراﺗﻳﺟﻳﺎت ﻋن اﻟﻛﻳﻔﻳﺔ واﻟﻔﺎﻋﻠﻳـﺔ اﻟﺗـﻲ ﺳـﻳﺗم ﺑﻬـﺎ ﺗﻧﻔﻳـذ اﻟﺑـراﻣﺞ اﻟﺗﻧﻔﻳذﻳـﺔ وﻣـن ﺛـم 
ﻣــن أﻫــم اﻟﻣﺣــددات اﻟﺗــﻲ ﺗــؤﺛر ﻓــﻲ  ﻧراﻫــﺎﺗﺣﻘﻳــق أﻫــداف اﻟﺗــدرﻳب  ، وﺑﻬــذا اﻟوﺻــف 
  اﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ .ﻓﺎﻋﻠﻳﺔ ﺗﺧطﻳط اﻟﺑر 
وﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى ﻓﺈن إﺳﺗراﺗﻳﺟﻳﺎت ﺗﻧﻔﻳذ اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ﺗﻧطوي ﻋﻠﻰ اﻷﺑﻌﺎد اﻟﺗﻲ     
ﺗ ــﺗﺣﻛم ﻓــﻲ ﺟــودة اﻟﻧﺷــﺎط اﻟﺗ ــدرﻳﺑﻲ ، وﻣــن ﺛ ــم ﻳﺗوﻗــف ﻋﻠ ــﻰ ﻛﻔﺎءﺗﻬــﺎ ﻣــدى اﺳــﺗﻔﺎدة 
اﻟﻣﺣـدد اﻷﻛﺛـر ﺗـﺄﺛﻳًرا ﻓـﻲ  ﻧراﻫـﺎاﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن اﻟﺗدرﻳب ﻓﻲ واﻗﻊ اﻟﻌﻣـﻝ ، وﺑﻬـذا اﻟوﺻـف 
  . ﺗﺣوﻳﻝ اﻟﺗدرﻳب
  
وﺗرﺗﻛز إﺳﺗراﺗﻳﺟﻳﺎت ﺗﻧﻔﻳذ اﻟﺗدرﻳب ﻋﻠـﻰ ﺧﻠـﻳط ﻣـن ﻋواﻣـﻝ ﺑﺷـرﻳﺔ ، ﺗﺷـﻣﻝ ﺑﺻـﻔﺔ     
أﺳﺎﺳـــﻳﺔ : اﻟﻣﺗـــدرﺑﻳن واﻟﻣـــدرﺑﻳن ، وﻋواﻣـــﻝ أﺧـــرى ﻣﺎدﻳـــﺔ وﻣﻌﻧوﻳـــﺔ ﺗﺷـــﻣﻝ : وﺳـــﺎﺋﻝ 
  وﺗﻘﻧﻳﺎت وٕاﻣﻛﺎﻧﺎت وﺑﻳﺋﺔ اﻟﺗدرﻳب .
ﺔ ﻟذا ﺗﻌﻧﻲ ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ ﺑﺎﻟﻛﻳﻔﻳﺔ اﻟﺗﻲ ُﻳﻣﻛن ﻣن ﺧﻼﻟﻬﺎ ﺗﺣﻘﻳق أﻛﺑر ﻣﺳﺗوى ﻣن ﻓﺎﻋﻠﻳـ
وذﻟك ﻣن ﺧﻼﻝ طـرح اﻟﻌواﻣـﻝ اﻟﻌﻣﻠﻳﺔ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ وﺗﺻوﻳﺑﻬﺎ ﻧﺣو ﺗﺣﻘﻳق أﻫداف اﻟﺗدرﻳب 
، وﻣن ﺛم ﺗﺣﺳﻳن وﺗطوﻳر اﻹﺳﺗراﺗﻳﺟﻳﺔ واﻟﺗﻲ ﺗؤﺛر ﻓﻲ ﺗﻧﻔﻳذ ﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳب وﺗطوﻳرﻫﺎ  
   .اﻷداء ﻓﻲ اﻷﺟﻬزة اﻟﺷرطﻳﺔ 
٦ وﺗﺑدو أﻫﻣﻳﺔ ﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔ ﻓﻲ إﻳﺿﺎح أﺑرز اﻟﻌواﻣﻝ اﻹﺳﺗراﺗﻳﺟﻳﺔ واﻟرﺋﻳﺳﻳﺔ  
واﻟﺗـﻲ ﻣـن ﺷـﺄﻧﻬﺎ اﻟﺗـﺄﺛﻳر ﻓـﻲ ﺗﻧﻔﻳـذ اﻟﺑـراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳـﺔ وﺗرﺟﻣـﺔ اﻟﻌﻣﻠﻳـﺔ اﻟﺗدرﻳﺑﻳـﺔ ﻋﻠـﻰ 
أرض اﻟواﻗــﻊ ، ﻣﻣــﺎ ﻳــﻧﻌﻛس ﻋﻠــﻰ ﻣﺳــﺗوى اﻟﻔﺎﻋﻠﻳــﺔ ﻟﻣﺧرﺟــﺎت اﻟﺗــدرﻳب واﻟــذي ﺑــدورﻩ 
ﻳﺳﻬم ﻓﻲ رﻓﻊ ﻛﻔﺎءة وﻓﺎﻋﻠﻳﺔ اﻷداء ﻟدى ﻣﻧﺗﺳﺑﻲ ﻗوة اﻟﺷرطﺔ واﻷﻣـن ﺑـوزارة اﻟداﺧﻠﻳـﺔ 
  ﻟﻰ ﺗﻔﻌﻳﻝ دور رﺟﺎﻝ اﻟﺷرطﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ . ، ﻣﻣﺎ ﻳؤدي ﻓﻲ ﻧﻬﺎﻳﺔ اﻟﻣطﺎف إ
  
  ﻣﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚ : 
ﺗﺗﺑﻠـور ﻣﺷـﻛﻠﺔ اﻟدراﺳـﺔ ﻓـﻲ ﻣـدى ﻣﻼءﻣـﺔ اﻟﻌواﻣـﻝ اﻟﻣـؤﺛرة ﻓـﻲ ﺗﻧﻔﻳـذ ﺑـراﻣﺞ اﻟﺗـدرﻳب 
ﺑــوزارة اﻟداﺧﻠﻳــﺔ ، ﻣــﻊ اﻟواﻗــﻊ اﻟﺷــرطﻲ وﻣــﻊ اﻟطﻣــوح اﻟﻣرﺟــو ﻣــن ﻣﺧرﺟــﺎت اﻟﺗــدرﻳب 
  ﺑوزارة اﻟداﺧﻠﻳﺔ . 
ﺔ وﻣراﺣﻝ ﻣـن اﻟﺧطـوات واﻟﺟﻬـود اﻟﻣﻧظﻣـﺔ وﺣﻳث اﻟﻣﻧظوﻣﺔ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ﻋﺑﺎرة ﻋن ﺳﻠﺳﻠ
ﻟﺗﺣﻘﻳق اﻟﻧﺗـﺎﺋﺞ واﻷﻫـداف اﻟﻣﻧﺗﻘـﺎة ، ﻓﻛـﺎن ﻟزاﻣـﺎ ﻋﻠـﻰ ﺧﺑـراء اﻟﺗـدرﻳب وﺿـﻊ ﺧططﻬـم 
واﺳﺗراﺗﻳﺟﻳﺎﺗﻬم وﻓق أﺳس ﻋﻠﻣﻳﺔ ﺳﻠﻳﻣﺔ ، وﺑﻣﺎ ﻳﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ اﻟﺗطور اﻟﻌﻠﻣﻲ اﻟﻣﺗﺳﺎرع 
ﻫﻣﻳـﺔ ﻧﺣو اﻟﺗﺣدﻳث ، وﻳﻌﺗﺑر ﺗﻧﻔﻳذ ﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳب إﺣدى ﻫـذﻩ اﻟﺧطـوات واﻟﺗـﻲ ﻻﺗﻘـﻝ أ
ﺳــﻠﻳط  ﺎﻓﻛــﺎن ﻣــن اﻟ ــﻼزم ﻋﻠﻳﻧ ــ وﻧــﺔ ﻟﻠﻌﻣﻠﻳــﺔ اﻟﺗدرﻳﺑﻳــﺔ ﻋــن اﻟﺧطــوات اﻷﺳﺎﺳــﻳﺔ اﻟﻣﻛ
  اﻟﺿوء ﻋﻠﻰ اﻟﻌواﻣﻝ اﻟﺗﻲ ﺗؤﺛر ﻓﻲ ﺗﻧﻔﻳذ ﻫذﻩ اﻟﺑراﻣﺞ .
  ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﺒﺤﺚ :  
ﻧﺗطﻠﻊ ﻣن ﺧـﻼﻝ ﺑﺣﺛﻧـﺎ إﻟـﻰ ﺗوﺿـﻳﺢ أﻫـم اﻟﻌواﻣـﻝ اﻹﺳـﺗراﺗﻳﺟﻳﺔ واﻟﺗـﻲ ﺗـؤﺛر ﻓـﻲ ﺗﻧﻔﻳـذ 
ن ﻛذﻟك ﻣـدى ﺗﻔﺎﻋـﻝ ﻫـذﻩ اﻟﻌواﻣـﻝ ﻣـﻊ اﻟﻣﻧظوﻣـﺔ ﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳب ﺑوزارة اﻟداﺧﻠﻳﺔ ، وﻧﺑﻳ
  ، وﻧﻬدف ﻣن ﺧﻼﻝ ﺑﺣﺛﻧﺎ ﻫذا إﻟﻰ : اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ﺑﺷﻛﻝ ﻋﺎم
  ﺗﻔﻌﻳﻝ ﻋواﻣﻝ ﺗﻧﻔﻳذ ﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳب ﺑوزارة اﻟداﺧﻠﻳﺔ . - ١
 ﻧﺷر اﻟوﻋﻲ اﻟﻌﻠﻣﻲ واﻟﺗدرﻳﺑﻲ ﺑﺎﻻﻫﺗﻣﺎم ﺑﺗﻧﻔﻳذ أﻓﺿﻝ ﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳب . - ٢
  اﻟﺣدﻳﺛﺔ . ﺗطوﻳر أﺳﺎﻟﻳب ﺗﻧﻔﻳذ اﻟﺗدرﻳب وﻓﻘﺎ ﻟﻠرؤى اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻳﺔ - ٣
  
  
  
٧    
  
  
  ﺗﺴﺎﺅﻻﺕ ﺍﻟﺒﺤﺚ : 
  
  وﺗﺗﻣﺛﻝ ﻓﻲ اﻟﺗﺎﻟﻲ : 
اﻟﻌواﻣـــﻝ اﻹﺳـــﺗراﺗﻳﺟﻳﺔ واﻟﺗـــﻲ ﺗـــؤﺛر ﻓـــﻲ ﺗﻧﻔﻳـــذ اﻟﻌﻣﻠﻳـــﺔ اﻟﺗدرﻳﺑﻳـــﺔ ﺑـــوزارة  ﻣـــﺎ   . ١
  اﻟداﺧﻠﻳﺔ ؟
اﻟﺗﺻـــورات أو اﻟﺑـــداﺋﻝ اﻟﻣﻘﺗرﺣـــﺔ ﻟﻣﻌﺎﻟﺟـــﺔ ﻣﺷـــﻛﻠﺔ ﺗـــدﻧﻲ ﻣﺳـــﺗوى ﺗﻧﻔﻳـــذ  ﻣـــﺎ   . ٢
  اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ﺑوزارة اﻟداﺧﻠﻳﺔ ؟
  ﻳﺔ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻳﺔ ﻟﺗﻧﻔﻳذ أﻓﺿﻝ ﻟﻠﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ﻓﻲ اﻟﺷرطﺔ ؟اﻟرؤ  . ﻣﺎ  ٣
  
   
  ﺣﺪﻭﺩ ﺍﻟﺒﺤﺚ : 
  
ﺗﺗﻣﺛﻝ اﻟﺣدود اﻟﺑﺷرﻳﺔ ﻟﻬذﻩ اﻟدراﺳﺔ ﻓﻲ ﻣﻧﺗﺳﺑﻲ وزارة اﻟداﺧﻠﻳـﺔ ﺑدوﻟـﺔ 
اﻹﻣـﺎرات اﻟﻌرﺑﻳـﺔ اﻟﻣﺗﺣـدة ، ﺑﻳﻧﻣـﺎ ﺗﺑـدو اﻟﺣـدود اﻟﻣﻛﺎﻧﻳـﺔ ﻓـﻲ ﻣراﻛـز وﻣﻌﺎﻫـد 
ﺗﺑدأ ﻣـن ﺳـﻧﺔ ﻓ ﺣدود اﻟزﻣﻧﻳﺔ أم ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠ اﻟﺗدرﻳب اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟوزراة اﻟداﺧﻠﻳﺔ ،
  م وﻟﻐﺎﻳﺔ ﺗﺎرﻳﺦ ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ .٠٠٠٢
  
  ﻣﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚ: 
  
، ﺣﻳـــث ﻟﻠدراﺳـــﺔ  ﻣـــﻲﻋﻠ اﻟﺗﺣﻠﻳﻠـــﻲ ﻛﻣـــﻧﻬﺞ ﻲاﻟﻣـــﻧﻬﺞ اﻟوﺻـــﻔ اﻟﺑﺎﺣـــثﻧـــﺗﻬﺞ ﻳ
ﺳــﻳﻌﺗﻣد اﻟﺑﺎﺣــث ﻓــﻲ دراﺳــﺗﻪ ﻋﻠــﻰ وﺻــف اﻟوﺿــﻊ اﻟــراﻫن ﻟﻠﺗــدرﻳب ﺑــوزارة اﻟداﺧﻠﻳــﺔ 
  ﺗﻲ ﺗؤﺛر ﺑﻪ .وﺑﺎﻷﺧص ﻣوﺿوع ﺗﻧﻔﻳذ اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ واﻟﻌواﻣﻝ اﻟ
  
   : ﺒﺤﺚﺃﺩﻭﺍﺕ ﻭﻣﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟ
  
  اﻟﺗﺎﻟﻳﺔ: اﻟﻣﺻﺎدر وﻟﻬﺎ ﻋﻠﻰ اﻷدوات و ﺗﻌﺗﻣد ﻫذﻩ اﻟدراﺳﺔ ﻓﻲ ﺗﻧﺎ
  
. اﻟﻣؤﻟﻔـــﺎت اﻟﻌﻠﻣﻳـــﺔ ، واﻟدراﺳـــﺎت واﻟﺑﺣـــوث اﻟﺳـــﺎﺑﻘﺔ ، اﻟﻣﺗﺧﺻﺻـــﺔ ﻓـــﻲ ﻣوﺿـــوع ١
  اﻟدراﺳﺔ .
٨. اﻟﺗطﺑﻳﻘﺎت واﻹﺳـﺗراﺗﻳﺟﻳﺎت اﻟﻣﺳـﺗﻘﺎة ﻣـن واﻗـﻊ اﻟﺗطﺑﻳـق اﻟﻌﻣﻠـﻲ ﻓـﻲ ﻧظـﺎم ٢  
  رطﻲ ﺑدوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﻳﺔ اﻟﻣﺗﺣدة . اﻟﺗدرﻳب اﻟﺷ
  
   .اﻟدراﺳﺔ . اﻟﻧدوات واﻟﻣؤﺗﻣرات اﻟﺗﻲ ﻋﻘدت ﻟﻣﻧﺎﻗﺷﺔ ﻣوﺿوﻋﺎت ﺗﺗﺻﻝ ﺑﻣوﺿوع٣
  . ﻣﻌﺎرف وﺧﺑرات وﺗﺟﺎرب اﻟﺑﺎﺣث اﻟﻣﻣﺎرس ﻟﻣﻬﻧﺔ اﻟﺗدرﻳب ﻓﻲ واﻗﻊ اﻟﻌﻣﻝ . ٤
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  : ﻫﻴﻜﻞ ﺍﻟﺒﺤﺚ
  ﺗﻲ :ﺳوف ﻳﺗﻧﺎوﻝ اﻟﺑﺣث ﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔ ﻣن ﺧﻼﻝ ﺛﻼﺛﺔ ﻣﺑﺎﺣث ﻛﺎﻵ
  العوامل البشرية في استراتيجيات تنفيذ البرامج التدريبية.:  اﻟﻣﺑﺣث اﻷوﻝ
  
: العوامل المعنوية والمادية في اسѧتراتيجيات تنفيѧذ البѧرامج اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ
  التدريبية.
  
: علاقة استراتيجيات تنفيذ البرامج التدريبية بتحقيق مفھوم اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟث
  .قبليةوالرؤى المست الجودة الشاملة
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  ﺍﳌﺒﺤﺚ ﺍﻷﻭﻝ
  ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﺒﺸﺮﻳﺔ ﰲ ﺇﺳﱰﺍﺗﻴﺠﻴﺎﺕ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﺍﻟﱪﺍﻣﺞ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺒﻴﺔ 
  ﺳوف ﻧﺗﻧﺎوﻝ ﻫذا اﻟﻣﺑﺣث ﻓﻲ ﻣطﻠﺑﻳن أﺳﺎﺳﻳﻳن ﻛﺎﻵﺗﻲ :
  
  
  ﺍﳌﺘــﺪﺭﺏ ﺍﳌﻄﻠﺐ ﺍﻷﻭﻝ :
  
ف واﻟﻐﺎﻳـﺔ ، ﻣـن ﻣﻧطﻠـق أﻧـﻪ اﻟﻌﻧﺻـر اﻟﻣﺗـدرب ﻫـو ﻣﺣـور اﻟﺑرﻧـﺎﻣﺞ اﻟﺗـدرﻳﺑﻲ ، ﻓﻬـو اﻟﻣﺳـﺗﻬد    
اﻟذي ﻳﺗم ﻣن ﺧﻼﻝ أداﺋـﻪ اﻟﻔﻌﻠـﻲ ﻧﻘـﻝ أﺛـر اﻟﺗـدرﻳب إﻟـﻰ واﻗـﻊ اﻟﻌﻣـﻝ ، وﻣـن ﺛـم ﺗﺣﻘﻳـق اﻟﻌﺎﺋـد ﻣـن 
  اﻟﺗدرﻳب . 
  
وﻳﺛﻳر ﻋﺎﻣﻝ اﻟﻣﺗدرب ﻓﻲ إﺳﺗراﺗﻳﺟﻳﺎت ﺗﻧﻔﻳـذ اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ، ﻋدة أﻣـور ﻣـن ﺷـﺄﻧﻬﺎ اﻟﺗـﺄﺛﻳر        
اﻟﺗدرﻳﺑﻳـﺔ وﺗﺣوﻳـﻝ اﻟﺗـدرﻳب ، وﺗﺷـﻣﻝ ﻫـذﻩ اﻷﻣـور ﻣـن وﺟﻬـﺔ اﻟﺑـﺎﻟﻎ ﻋﻠـﻰ ﻓﺎﻋﻠﻳـﺔ ﺗﺧطـﻳط اﻟﺑـراﻣﺞ 
اﻻﺧﺗﻳﺎر ﻟﻠﺗدرﻳب واﻟﺟﺎﻧب اﻟﻧﻔﺳﻲ ﻟﻠﻣﺗدرب ﻣن ﺣﻳث اﻟرﻏﺑﺔ ﻓـﻲ اﻟﺗـدرﻳب واﻟﻌﻠـم  ﺗﻲ: ﻋﻣﻠﻳ ﻧظرﻧﺎ
  ن ﻓﻳﻣﺎ ﻳﻠﻲ :ﻳ ْﺑﻪ ، وﻧﻌرض ﻟﻛﻼ اﻟﻌﺎﻣﻠ َ
  أ ـ ﻋﻣﻠﻳﺔ اﻻﺧﺗﻳﺎر ﻟﻠﺗدرﻳب :  
ﺋـم ﻟﻛـﻝ ﺑرﻧـﺎﻣﺞ ﺗـدرﻳﺑﻲ ﻣـن ﺣﻳـث ﺗﺳـﺗﻬدف ﻫـذﻩ اﻟﻌﻣﻠﻳـﺔ ﺑﺻـﻔﺔ ﻋﺎﻣـﺔ اﺧﺗﻳـﺎر اﻟﻣﺗـدرب اﻟﻣﻼ  
أﻫداﻓﻪ وﻣﺣﺗواﻩ وأﺳﺎﻟﻳﺑﻪ وطﺑﻳﻌﺗﻪ ، وُﻳﻔﺗرض أن ﻳـﺗم ﻫـذا اﻻﺧﺗﻳـﺎر ﻓـﻲ ﺿـوء ﺷـروط اﻟﻘﺑـوﻝ 
واﻟﺗـﻲ ﻳـﺗم ﺗﺣدﻳـدﻫﺎ ﻣـن ﺧـﻼﻝ ﻋﻣﻠﻳـﺔ ﺗﺻـﻣﻳم اﻟﺑـراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳـﺔ ، وﻫـﻲ ﺷـروط ﺗﺷـﺗﻣﻝ ﻋﻠـﻰ 
ﺧﺑرة واﻟﻣﻬـﺎرات واﻟ ﺔﻋﻧﺎﺻر إدارﻳﺔ وﺟﺳﻣﺎﻧﻳﺔ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻋﻧﺎﺻر اﻟﺗﻌﻠﻳم واﻟﺗدرﻳب اﻟﺳﺎﺑﻘ
، وﻻ ﺷـك أن اﻋﺗﺑـﺎر ﻫـذﻩ اﻟﻌﻧﺎﺻـر ﻛﺄﺳـﺎس ﻟﻠﻣﻔﺎﺿـﻠﺔ ﻋﻧـد اﻻﺧﺗﻳـﺎر  (١)واﻟﻣﻳوﻝ واﻟﻘﺎﺑﻠﻳﺎت 
ﻟﻠﺗدرﻳب ﻣن ﺷﺄﻧﻪ اﺧﺗﻳﺎر أﻓﺿﻝ اﻟﻣﺗدرﺑﻳن ﻟﺗﺣﻘﻳـق أﻓﺿـﻝ اﻟﻧﺗـﺎﺋﺞ ﻟﻠﺑـراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳـﺔ ﻓـﻲ ﻧﻘـﻝ 
  أﺛر اﻟﺗدرﻳب إﻟﻰ واﻗﻊ اﻟﻌﻣﻝ . 
                                                      
ﺗرﺟﻣﺔ : د.ﺳﻌد أﺣﻣد اﻟﺟﺑﺎﻟﻲ ، اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﺑﺣوث " ،  ﺗﺻﻣﻳم ُﻧُظم اﻟﺗدرﻳب واﻟﺗطوﻳروﻟﻳم ر . ﺗرﻳﺳﻲ ، "  (١)
  م .٠٩٩١ﺑﻣﻌﻬد اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ ، اﻟرﻳﺎض ـ اﻟﻣﻣﻠﻛﺔ اﻟﻌرﺑﻳﺔ اﻟﺳﻌودﻳﺔ ، 
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ﺗﺄﺛﻳرﻫـــﺎ ﻓـــﻲ ﻓﺎﻋﻠﻳ ـــﺔ ﺗﻧﻔﻳ ـــذ  أن أﻫﻣﻳ ـــﺔ ﻋﻣﻠﻳ ـــﺔ اﻻﺧﺗﻳ ـــﺎر ﻟﻠﺗ ـــدرﻳب ﻣـــن ﺣﻳـــث وﻧ ـــرى  
  : وﺟﻬﺗﻳناﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ، ﺗﺑدو ﻣن 
ﺣﻳــث ُﻳﻌﺑـر اﻻﺳــﺗﻌداد ﻋــن ﻗــدرات  اﺧﺗﻳــﺎر اﻟﻣﺗــدرب اﻷﻛﺛـر اﺳــﺗﻌداًدا ﻟﻠﺗــدرﻳب : اﻷوﻟـﻰ :
ﻛﺎﻣﻧﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﻬﻳؤ، وﻫﻲ ﺗﺧرج ﻟﻠوﺟود ﻋﻧد ﺗﻠﻘﻲ اﻟﺗدرﻳب، ﻓﺗﺗﺣـوﻝ إﻟـﻰ ﻗـدرات 
  ( ١)ﻓﻌﻠﻳﺔ.
  
ﺣﻳـث ُﺗﻌﺑـر وﻣﺷﺎرﻛﺗﻪ اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗـدرﻳﺑﻲ : ﺿﻣﺎن اﺳﺗﺟﺎﺑﺔ اﻟﻣﺗدرب اﻟﺛﺎﻧﻳﺔ : 
اﻻﺳــﺗﺟﺎﺑﺔ ﻋــن اﻟﺳــﻬوﻟﺔ واﻟﺳــرﻋﺔ واﻻﻟﺗــزام ﻓــﻲ اﻟﺗﻠﻘــﻲ واﻻﺳــﺗﻳﻌﺎب، ﺑﻳﻧﻣــﺎ ُﺗﻌﺑــر 
اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻋن اﻻﻧطﻼق إﻟـﻰ آﻓـﺎق اﻟﺗﻣﻳـز وﺗﻌﻣﻳـق اﻻﺳـﺗﻔﺎدة ﻣـن اﻟﺑرﻧـﺎﻣﺞ 
  اﻟﺗدرﻳﺑﻲ . 
ﻳــﺔ ﺗﻧﻔﻳــذ اﻟﺑــراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳــﺔ وﺗﺗﺻــﻝ وﻣــن ﺟﻬــﺔ أﺧــرى ، ﻓــﺈن ﻣــن اﻟﻌواﻣــﻝ اﻟﺗــﻲ ﺗــؤﺛر ﻓــﻲ ﻓﺎﻋﻠ
  ، ﻫﻣﺎ :  ﻣﻬﻣﻳنﻋﺎﻣﻠﻳن ﺑﻌﻣﻠﻳﺔ اﻻﺧﺗﻳﺎر ﻟﻠﺗدرﻳب ، 
  
  
  اﻷوﻝ : ﻣدى اﻟﺗﺟﺎﻧس ﺑﻳن اﻟﻣﺗدرﺑﻳن : 
، وذﻟـك ﻣـن  (٢)ﻓﻣن اﻟﺿروري أن ﻳﻛون ﻫﻧﺎك اﻫﺗﻣـﺎم ﺑﺗﺣﻘﻳـق اﻟﺗﺟـﺎﻧس ﺑـﻳن اﻟﻣﺗـدرﺑﻳن   
ﻣـن ﺣﻳـث اﻟطﺑﻳﻌـﺔ أو  ﺧﻼﻝ ﻣراﻋﺎة اﻟﻔروق اﻟﻔردﻳﺔ ﺑﻳن اﻟﻣﺗـدرﺑﻳن ﻗـدر اﻹﻣﻛـﺎن ، ﺳـواء
  اﻟﺻﻔﺎت أو ﻣن ﺣﻳث اﻟﺧﺑرات واﻟﺗﻌﻠﻳم ، وﻏﻳرﻫﺎ ﻣن اﻟﻣواﺻﻔﺎت .
أن أﻫﻣﻳﺔ ﺗﺣﻘﻳق اﻟﺗﺟﺎﻧس ﺑﻳن اﻟﻣﺗـدرﺑﻳن ، ﻣـن ﺣﻳـث ﺗـﺄﺛﻳرﻩ ﻋﻠـﻰ ﻓﺎﻋﻠﻳـﺔ ﺗﻧﻔﻳـذ اﻟﺑـراﻣﺞ  وﺑرأﻳﻧﺎ   
  اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ﺗﺑدو ﻣن ﻋدة وﺟوﻩ :  
  .ﻌﻛس ﺻﺣﻳﺢﻧﺟـﺎز ، واﻟ. أن ﻋدم اﻟﺗﺟﺎﻧس ﺑﻳن اﻟﻣﺗدرﺑﻳن ﻳؤﺛر ﻓﻲ ﻗدرة اﻟﻣدرب ﻋﻠﻰ اﻹ ١
ن ﻋدم اﻟﺗﺟﺎﻧس ﺑﻳن اﻟﻣﺗدرﺑﻳن ﻳـؤدي إﻟـﻰ اﻧﺣﺳـﺎر ﻓـرص اﻟﺗﻔﺎﻋـﻝ ﺑـﻳن اﻟﻣﺗـدرﺑﻳن وﺑﻌﺿـﻬم أ . ٢
  اﻟﺑﻌض ، وﻣن ﺛم اﻧﺣﺳﺎر ﻓرص اﻟﻌﻣﻝ ﺑروح اﻟﺟﻣﺎﻋﺔ أو اﻟﻔرﻳق ، واﻟﻌﻛس ﺻﺣﻳﺢ .
  اﻟﺛﺎﻧﻲ :  أﻋداد اﻟﻣﺗدرﺑﻳن :
ﻲ ﻣــن ﺣﻳــث ﻋــدد اﻟﻣﺗــدرﺑﻳن ُﻳﻌــد ﻣــن إن ﺗﺣدﻳــد اﻟطﺎﻗــﺔ اﻻﺳــﺗﻳﻌﺎﺑﻳﺔ اﻟﻣﻼﺋﻣــﺔ ﻟﻛــﻝ ﺑرﻧــﺎﻣﺞ ﺗــدرﻳﺑ
  اﻟﻌواﻣﻝ اﻟﺗﻲ ﺗؤﺛر ﻓﻲ ﻗدرات اﻟﻣدرﺑﻳن واﻟﻣﺗدرﺑﻳن ﻋﻠﻰ اﻷداء واﻟﺗﻔﺎﻋﻝ ﺑﻳﻧﻬم ، وﻳرى 
    (٣)اﻟﺧﺑراء أن ﺗﺣدﻳد أﻋداد اﻟﻣﺗدرﺑﻳن ﻳﺟب أن ﻳﺗم ﻓﻲ ﺿوء اﻻﻋﺗﺑﺎرات اﻟﺗﺎﻟﻳﺔ : 
                                                      
  . م ٧٩٩١اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﻳﺔ ﺑﺎﻹﺳﻛﻧدرﻳﺔ ، " ،  ﻟﻛﻔﺎءة اﻹدارﻳﺔاد . ﻋﺑد اﻟرﺣﻣن اﻟﻌﻳﺳوي ، "  (١)
وﻳـــرى اﻟﺧﺑـــراء أن ﻋـــدم اﻟﺗﺟـــﺎﻧس ﻳﻣﻛـــن أن ﻳﻛـــون ﻣﻔﻳـــًدا إذا ﻛـــﺎن ﻏرﺿـــﻪ إﺣـــداث اﺣﺗﻛـــﺎك ﺑـــﻳن اﻟﻌﻘـــوﻝ واﻟﺧﺑـــرات  (٢)
ﻣــدﺧﻝ ﻋﻠﻣــﻲ ﻟﻔﺎﻋﻠﻳــﺔ "  اﻟﺗــدرﻳب واﻟﺗطــوﻳراﻟﻣﺗﻧوﻋــﺔ ، ﻟﺗﻔﺎﺻــﻳﻝ ذﻟــك اﻧظــر : د . ﻋﻠــﻲ ﻣﺣﻣــد ﻋﺑــد اﻟوﻫــﺎب ، " 
  .  م١٨٩١اد واﻟﻣﻧظﻣﺎت ، ﻣﻌﻬد اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺑﺎﻟﻣﻣﻠﻛﺔ اﻟﻌرﺑﻳﺔ اﻟﺳﻌودﻳﺔ ـ اﻟرﻳﺎض ـ اﻷﻓر 
" ، ﻧـدوة " اﻟﻣـدرب واﻟﻣﺗـدرب ـ ﻧﺣـو اﻻرﺗﻘـﺎء ﺑﻌﺎﺋـد  ﺗﻔﺎﻋﻝ اﻟﻣﺗدرب ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﻳﺔ اﻟﺗدرﻳﺑﻳـﺔﻣدﺣت ﺳﻳد ﺧﻠﻳﻝ ، "  .ﻟواء (٣)
  ،  م٧٩٩١ات اﻟﻌرﺑﻳ ـــــــﺔ اﻟﻣﺗﺣـــــــدة ،  اﻟﻌﻣﻠﻳ ـــــــﺔ اﻟﺗدرﻳﺑﻳ ـــــــﺔ " ، اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣـــــــﺔ ﻟﺷـــــــرطﺔ أﺑ ـــــــو ظﺑ ـــــــﻲ ، دوﻟـــــــﺔ اﻹﻣـــــــﺎر 
  . ٠٤ص 
١١
  . طﺑﻳﻌﺔ اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻲ ، ﻣن ﺣﻳث اﻟﻧوع أﺳﺎﺳﻲ أو ﺗﺧﺻﺻﻲ .. إﻟﺦ . ١  
. اﻟﻣﺳــﺗوى اﻟــوظﻳﻔﻲ ﻟﻠﻣﺗــدرﺑﻳن ، ﺣﻳــث ﺗﻛــون اﻷﻋــداد أﻛﺑــر ﻓــﻲ اﻟﻣﺳــﺗوﻳﺎت اﻹﺷــراﻓﻳﺔ وأﻗــﻝ  ٢
  ﺗدرﻳﺟًﻳﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوى اﻷﻋﻠﻰ .   
. اﻷﺳــﺎﻟﻳب اﻟﻣﺳــﺗﺧدﻣﺔ ﻓــﻲ اﻟﺗــدرﻳب ، ﺣﻳــث ﻻ ﺗﺣﻘــق ﺑﻌــض اﻷﺳــﺎﻟﻳب اﻟﻌﺎﺋــد ﻣﻧﻬــﺎ ﻓــﻲ ظــﻝ  ٣
  اﻷﻋداد اﻟﻛﺑﻳرة . 
  
ﺎت اﻟﻣﺗــدرب ﻟﻬــﺎ ﺗــﺄﺛﻳر ﺑــﺎﻟﻎ اﻷﻫﻣﻳــﺔ ﻓــﻲ ﺗﺣﻘﻳــق أن ﻗــﻳم واﺗﺟﺎﻫــ ﻧــراىإﺿــﺎﻓﺔ إﻟــﻰ ﻣــﺎ ﺗﻘــدم ،     
اﺳﺗﺟﺎﺑﺗﻪ وﻣﺷـﺎرﻛﺗﻪ اﻟﻔﻌﺎﻟـﺔ ﻓـﻲ اﻟﺑرﻧـﺎﻣﺞ اﻟﺗـدرﻳﺑﻲ وﻻ ﺳـﻳﻣﺎ ﻓـﻲ ﻣﺟـﺎﻝ اﻟﺗـدرﻳب اﻟﺷـرطﻲ ، ﺣﻳـث 
إن ﺗﻌﺎرض ﻣﺎ ﻳﻌﺗﻧﻘﻪ اﻟﻣﺗدرب ﻣن أﻓﻛـﺎر أو ﻗـﻳم أو اﺗﺟﺎﻫـﺎت ﻣـﻊ رﺳـﺎﻟﺔ اﻟﺷرطــﺔ وأﻫـداﻓﻬﺎ ﻳﻬـدر 
  اﺛﻬﺎ ﻟدﻳ ــــــــــــــــــــــﻪ ، ﻓ ــــــــــــــــــــــرص اﺳــــــــــــــــــــــﺗﺟﺎﺑﺗﻪ ﻟﻠﺗﻐﻳﻳ ــــــــــــــــــــــرات اﻟﺳــــــــــــــــــــــﻠوﻛﻳﺔ اﻟﻣطﻠ ــــــــــــــــــــــوب إﺣــــــــــــــــــــــد
إﻟــﻰ ﺿــرورة اﺳــﺗﺑﻌﺎد ﻫــذا اﻟﻧﻣــوذج ﻣــن اﻟﻣﺗــدرﺑﻳن ﻋﻧــد اﻻﺧﺗﻳــﺎر ﻟﺑــراﻣﺞ اﻟﺗــدرﻳب  ﻧﻧﺑــﻪوﻣــن ﺛــم 
  اﻟﺷرطﻲ .  
  
  ب ـ اﻟﺟﺎﻧب اﻟﻧﻔﺳﻲ ﻟﻠﻣﺗدرب : 
  :  اﻟﻣﺳﺄﻟﺗﻳن اﻟﺗﺎﻟﻳﺗﻳنوُﻳﺛﻳر ﻫذا اﻟﺟﺎﻧب   
  اﻟﻣﺳﺄﻟﺔ اﻷوﻟﻰ : إﻋﻼم اﻟﻣﺗدرب ﺑﺎﻟﺗدرﻳب :  
ﺑﻣﺎﻫﻳــﺔ ﻣـﺎ ﺳـوف ﻳﺗـدرب  ـѧﻗﺑـﻝ أن ﻳﺑـدأ اﻟﺗـدرﻳب  ـѧﺣﻳث ﻳرى اﻟﺧﺑراء أن ﺗﻌرﻳف اﻟﻣﺗدرب 
ﻋﻠﻳﻪ وﻣﺎ ﻫو اﻟﻬدف ﻣن اﻟﺗدرﻳب وﻛﻳـف ﻳﻌـود ﺑـﺎﻟﻧﻔﻊ ﻋﻠﻳـﻪ ، ﻳـؤدي إﻟـﻰ ﺳـرﻋﺔ اﻻﺳـﺗﺟﺎﺑﺔ 
  (١)ﺎﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻲ . ﺑ اﻻﻧﺗﻔﺎعواﻟﺗﻠﻘﻲ واﻟﻔﻬم ﺗرﺗﻳًﺑﺎ ﻋﻠﻰ ﻗﻧﺎﻋﺗﻪ ﺑﺄﻫﻣﻳﺔ 
  
   ﻣـــــــــﻊﺎت ﻟﺣـــــــــرص ﺑﻌـــــــــض إدارات اﻟﺗ ــــــــــدرﻳب ﻋﻠ ـــــــــﻰ ﺗﻧظـــــــــﻳم ﺟﻠﺳـــــــــ وﻫـــــــــذا ﻧﻌﺗﻘ ـــــــــد ﺑﺈﻧ ـــــــــﻪ ﺗﻔﺳـــــــــر
ُﻳﺷﺎرك ﻓﻳﻬﺎ اﻟﻣدرﺑون واﻟﻣﺷـرﻓون ﻗﺑـﻝ اﻟﺑــدء ﻓـﻲ ﺗﻧﻔﻳـذ اﻟﺑرﻧـﺎﻣﺞ اﻟﺗـدرﻳﺑﻲ ، ﺑﻐـرض اﻟﺗﻌــﺎرف وٕاﻓﻬـﺎم  
  اﻟﻣﺗــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــدرب ﻣﺎﻫﻳــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﺔ اﻟﺗــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــدرﻳب اﻟﻣﻘــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــرر وأﻫداﻓــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــﻪ 
وﻓواﺋــدﻩ ، ﻛﻣــﺎ ﺗﻬــدف ﻫــذﻩ اﻟﺟﻠﺳــﺎت إﻟــﻰ ﺗﻌرﻳــف اﻟﻣﺗــدرب ﺑــﺎﻟﻧظم واﻟﺗﻌﻠﻳﻣــﺎت اﻟﺗــﻲ ُﺗﺳــﻳﱢر اﻟﻧﺷــﺎط 
  ﻫﺗﻣــــــــــــــــــــﺎم واﻟرﻋﺎﻳــــــــــــــــــــﺔ ﻣـــــــــــــــــــن ِﻗَﺑـــــــــــــــــــﻝ إدارة اﻟﺗـــــــــــــــــــدرﻳﺑﻲ وٕاﻟـــــــــــــــــــﻰ إﺷـــــــــــــــــــﻌﺎر اﻟﻣﺗـــــــــــــــــــدرب ﺑﺎﻻ
  اﻟﺗـدرﻳب . 
  
  
                                                      
م ١٠٠٢اﻟﻘﺎﻫرة ، ، ﺗرﺟﻣﺔ وﻧﺷر دار اﻟﻔﺎروق ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﻳﻊ ، اﻟطﺑﻌﺔ اﻟﻌرﺑﻳﺔ اﻷوﻟﻰ "  إدارة اﻷﻓرادآرﺛر ﺑﻳﻝ ، "  (١)
  .
٢١
  اﻟﻣﺳﺄﻟﺔ اﻟﺛﺎﻧﻳﺔ : رﻏﺑﺔ اﻟﻣﺗدرب ﻓﻲ اﻟﺗدرﻳب :  
ﻳرى اﻟﺧﺑراء ـ ﺑﺣق ـ أن ﻋدم اﻟرﻏﺑﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻣﻝ أﻋﺑـﺎء اﻟﺗـدرﻳب وﻋـدم اﻹﻗﺑـﺎﻝ ﻋﻠـﻰ أﻧﺷـطﺗﻪ 
، ﺣﻳـــث ُﺗﻌـــد رﻏﺑـــﺔ اﻟﻣﺗـــدرب  (١)اﻟﻣﺗﻧوﻋـــﺔ ، ﻳﺷـــﻛﻝ أﺣـــد اﻟﻣﺷـــﻛﻼت اﻟﺗـــﻲ ﺗﻌـــوق اﻟﺗـــدرﻳب 
  ﻓﻲ ﻧﺟﺎح أو ﻓﺷﻝ اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ .  ﺎﺎﺳﻳًّ أﺳ ﻋﺎﻣﻼ ً
  
ﺣﻳث ﻳرى اﻟﺧﺑـراء ﻋـدم ﺟـدوى إﻋﻣـﺎﻝ ﻫـذﻩ اﻟﻔﻛـرة  وُﻳﺛﻳر ﻋﺎﻣﻝ اﻟرﻏﺑﺔ ﻓﻛرة اﻟﺗدرﻳب اﻹﻟزاﻣﻲ ،    
، وﻓـﻰ اﻟﻣﻘﺎﺑـﻝ ﺿـرورة إﻋﻣﺎﻟﻬـﺎ ﻓـﻲ اﻟﺗـدرﻳب اﻷﺳﺎﺳـﻲ واﻟﺗﻧﺷــﻳطﻲ ،  (٢)ﻓـﻲ اﻟﺗـدرﻳب اﻟﺗﺧﺻﺻـﻲ 
اﺗﺻـــﺎﻝ ذﻟـــك اﻟﺗـــدرﻳب ﺑﺈﻛﺳـــﺎب أو ﺑﺗﻧﻣﻳـــﺔ  ﺧﺎﺻـــًﺔ ﻓـــﻲ ﻣﺟـــﺎﻝ اﻟﺗـــدرﻳب اﻟﺷـــرطﻲ ، ﺑـــﺎﻟﻧظر إﻟـــﻰ
   (٣)اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﻬﺎرات اﻷﺳﺎﺳﻳﺔ اﻟﻼزﻣﺔ ﻷداء اﻟﻌﻣﻝ اﻷﻣﻧﻲ . 
  ﻋـــــــدم ﺟـــــــدوى اﻟﺗـــــــدرﻳب اﻟﻘﻬـــــــري ﺑﺻـــــــﻔﺔ  ﻧـــــــرىوﺗﻌﻠﻳًﻘ ـــــــﺎ ﻋﻠـــــــﻰ اﻻﺗﺟـــــــﺎﻩ اﻟﺳـــــــﺎﺑق ،     
  ﻔﺳـــــر ﻧﻋﺎﻣـــــﺔ ، ﺳـــــواء ﻓـــــﻲ اﻟﺗــــــدرﻳب اﻷﺳﺎﺳـــــﻲ أو ﻓـــــﻲ ﻏﻳـــــرﻩ ﻣـــــن أﻧــــــواع اﻟﺗــــــدرﻳب ، و 
  :  وﺟﻬﺗﻳنذﻟك ﻣن  
  اﻧﻌدام ﻓرص اﻟﺗﻐﻳﻳر ﻓﻲ أداء أو ﺳﻠوك اﻟﻣﺗدرب :   (١)
إن اﻟﻧﺗﻳﺟـﺔ اﻟﺣﺗﻣﻳـﺔ ﻟﻠﺗـدرﻳب اﻟﻘﻬـري ﻫـﻲ اﻧﻌــدام ﻓـرص اﻻﺳـﺗﺟﺎﺑﺔ واﻟﻣﺷـﺎرﻛﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟـﺔ   
ﻓــﻲ اﻟﺑرﻧــﺎﻣﺞ اﻟﺗــدرﻳﺑﻲ ، وﺑﺎﻟﺗــﺎﻟﻲ ﻋــدم ﺗوﻗــﻊ إﺣــداث أي ﺗﻐﻳﻳــر ﻓــﻲ ﺳــﻠوك اﻟﻣﺗــدرب 
  ﻳﻣﻛن أن ﻳﻌود ﻋﻠﻳﻪ ﺑﺎﻟﻔﺎﺋدة وﻳﻧﻌﻛس ﻋﻠﻰ أداﺋﻪ . 
  
  ام ﻓرص ﺗﺣوﻳﻝ اﻟﺗدرﻳب : اﻧﻌد  (٢) 
ُﻳﻌﺗﺑـر اﻟﻣﺗـدرب أﺣـد أﻫـم اﻟﺷـرﻛﺎء ﻓـﻲ ﻧﻘـﻝ أﺛـر اﻟﺗـدرﻳب إﻟـﻰ واﻗـﻊ اﻟﻌﻣـﻝ ، وﻟﻣـﺎ ﻛـﺎن   
اﻟﺗــــدرﻳب اﻟﻘﻬــــري ُﻳﻌــــدم ﻓــــرص اﻟﺗــــﺄﺛﻳر ﻓــــﻲ أراء أو ﺳــــﻠوك اﻟﻣﺗــــدرب ، ﻓــــﺈن اﻟﻧﺗﻳﺟــــﺔ 
  اﻟﺣﺗﻣﻳـــــــﺔ ﻟـــــــذﻟك ﻫـــــــﻲ اﻧﻌـــــــدام ﻓـــــــرص ﺗﺣوﻳـــــــﻝ اﻟﺗـــــــدرﻳب ، وﺑﺎﻟﺗـــــــﺎﻟﻲ ﻋـــــــدم ﺗوﻗـــــــﻊ 
  ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺗدرﻳﺑﻪ . أي ﻓﺎﺋدة ﻳﻣﻛن أن ﺗﻌود 
  
                                                      
ﺑﺣث ﻣﻧﺷور ﺑﻛﺗﺎب : د. ﺳﻌﻳد ﻳس ﻋﺎﻣر " ،  ﻣن ﺗﺟﺎرﺑﻲ ﻓﻲ اﻟﺗدرﻳب واﻟﺗﻧﻣﻳﺔد . ﻋﻠﻲ ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟوﻫﺎب ، "  (١)
ﻟﺑﻌد اﻟﺛﺎﻟث ﻹدارة اﻟﻘرن اﻟواﺣد واﻟﻌﺷرون ، ﻣرﻛز واﻳد ﺳرﻓﻳس ﻟﻺﺳﺗﺷﺎرات واﻟﺗطوﻳر اﻹداري ، اﻟﻘﺎﻫرة ، ، ا
  . م ٠٠٠٢
" ، ﻧــدوة اﻟﻣـدرب واﻟﻣﺗــدرب ـ ﻧﺣــو  ﻧﺣــو رؤﻳـﺔ ﺟدﻳــدة ﻟﻼرﺗﻘـﺎء ﺑﻣﺳــﺗوى اﻟﻣﺗـدربﻋﻘﻳـد. ﻋـﺎدﻝ ﻋﺎﺟــب ﻳﻌﻘـوب ، "  (٢)
  . ٢١م ،  ص ٧٩٩١ﺔ ﻟﺷرطﺔ أﺑو ظﺑﻲ ،اﻻرﺗﻘﺎء ﺑﻌﺎﺋد اﻟﻌﻣﻠﻳﺔ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ، اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣ
  . ٩٣، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص "  ﺗﻔﺎﻋﻝ اﻟﻣﺗدرب ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﻳﺔ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ" ﻣدﺣت ﺳﻳد ﺧﻠﻳﻝ ،  .ﻟواء (٣)
٣١
وﺑﻧ ـــﺎًء ﻋﻠ ـــﻰ ﻣـــﺎ ﺗﻘ ـــدم ﻳـــؤدي اﻟﺗ ـــدرﻳب اﻟﻘﻬـــري إﻟ ـــﻰ ﺗﺑدﻳـــد اﻷﻣـــواﻝ واﻟﺟﻬـــود       
  اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ﺑﻐﻳر ﻋﺎﺋد ، وﻳﺻﺑﺢ اﻟﺗدرﻳب إﺳراًﻓﺎ وﻟﻳس اﺳﺗﺛﻣﺎًرا ﻳﺳﺗﻠزم اﻟﺗرﺷﻳد . 
  
أن اﻟرﻏﺑـﺔ ﻋﺎﻣـﻝ ﻳﺗﺻـﻝ ﺑـدواﻓﻊ اﻟﻔـرد وﺣﺎﺟﺎﺗـﻪ ، وأن ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ أن ﺗﺟﺗﻬـد  ﻧـرىو    
ﺎد اﻟﺣﻠــوﻝ اﻹدارﻳــﺔ واﻟﺗﻧظﻳﻣﻳــﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳــﺑﺔ ﻟﻣﻌﺎﻟﺟــﺔ ﻫــذا اﻷﻣــر ، وﻓــﻲ ﺣﺎﻟــﺔ ﺗﻌــذر ﻓــﻲ إﻳﺟــ
ﻪ ـاﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﺑﺳﺑب ﻳرﺟﻊ إﻟﻰ اﻟﻔرد ، ﻓـﻼ ﻣﻧـﺎص ﻣـن اﻻﺳـﺗﻐﻧﺎء ﻋـن ﺧدﻣﺎﺗـﻪ ﻟﻌـدم ﺻﻼﺣﻳﺗـ
ﻻ ﺗﻌـد ﺳـوى  ـ ﻓﻲ ﻫذﻩ اﻟﺣﺎﻟﺔـ  ﻟﻼﺳﺗﻣرار ﻓﻲ اﻟوظﻳﻔﺔ ، ﺣﻳث إن ﻋدم اﻟرﻏﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﺗدرﻳب
  اﻟﻌﻣﻝ . ﺗﻌﺑﻳًرا ﻋن ﻋدم اﻟرﻏﺑﺔ ﻓﻲ 
  
أن أﻫﻣﻳـﺔ اﻋﺗﺑـﺎر اﻟﺟﺎﻧـب اﻟﻧﻔﺳـﻲ ـ ﻓـﻲ ﺿـوء ﻣـﺎ ﺗﻘـدم ـ ﻣـن ﺣﻳـث ﺗـﺄﺛﻳرﻩ ﻋﻠـﻰ  وﻧﻌﺗﻘـد    
  :  ﺟﺎﻧﺑﻳنﻓﺎﻋﻠﻳﺔ ﺗﻧﻔﻳذ اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ، ﺗﺑدو ﻣن 
  
ﺗﻌﻣﻳـق ﻗﻧﺎﻋﺔ اﻟﻣﺗدرب ﺑﺄﻫﻣﻳـﺔ اﻟﺗدرﻳب وﻓواﺋدﻩ ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ارﺗﻔـﺎع داﻓﻌﻳﺗـﻪ ﻟﻠﺗـدرﻳب  اﻷوﻝ :
  .
  (١)ب إﻟﻰ اﻟﺗﻌﻠم وﻟﻬﻔﺗﻪ إﻟﻰ اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﺗدرﻳب . إﺛﺎرة ﺷوق اﻟﻣﺗدر اﻟﺛﺎﻧﻲ :  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
                                                      
ﺣﻳث ُﻳﺷﻛﻝ ﻫذا اﻟﺟﺎﻧب ﻋﺎﻣﻠﻳن ﻣن ﺛﻼﺛﺔ ﺗﺣﻔز اﻟﻣﺗـدرب وﺗدﻓﻌﻪ إﻟﻰ اﻹﻗﺑـﺎﻝ ﻋﻠـﻰ اﻟﺗـدرﻳب واﻟﻣﺷـﺎرﻛﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟـﺔ ﻓـﻲ  (١)
اﻟﺗــدرﻳب اﻧظــر ﻓــﻲ ﺗﻔﺎﺻــﻳﻝ ذﻟــك : ﻣﺎرﺷــﺎﻝ ج . ﻛــوك ،  ، ﺣﺎﺟــﺔ إﻟــﻰ اﻹﻧﺟــﺎز أﻧﺷــطﺗﻪ ، ﺑﺎﻹﺿــﺎﻓﺔ إﻟــﻰ ﻋﺎﻣــﻝ اﻟ
   ،" ، ﺗرﺟﻣـــــــﺔ ﺑﻳـــــــت اﻷﻓﻛـــــــﺎر اﻟدوﻟﻳـــــــﺔ ـ ﻋﻣﱠ ـــــــﺎن ، ﺗوزﻳـــــــﻊ ﻣؤﺳﺳـــــــﺔ اﻟﻣـــــــؤﺗﻣن ﻟﻠﻧﺷـــــــر واﻟﺗوزﻳـــــــﻊ  اﻟﻔﻌـــــــﺎﻝ
  وﻣﺎ ﺑﻌدﻫﺎ . ٨٥، ص  ﻏﻳر ﻣوﺿﺢ ﺗﺎرﻳﺦ اﻟﻧﺷراﻟرﻳﺎض ، 
٤١
    
      
  ﺍﳌﻄﻠﺐ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ
  ﺍﳌــﺪﺭﺏ
  
  
اﻟﻣدرب ﻫو اﻟﺷﺧص اﻟذي ﺗﺗم ﻣن ﺧﻼﻟﻪ ﻋﻣﻠﻳﺔ ﺗﻧﻔﻳـذ اﻟﺗـدرﻳب، ﻓﻬـو اﻟـذي ﻳﻘـدم اﻟﻣﺣﺗـوى ، وﻫـو   
ﺎﻋــﻝ اﻟــذي ﻳﺳــﺗﺧدم اﻟطــرق واﻷﺳــﺎﻟﻳب واﻟوﺳــﺎﺋﻝ ، وﻫــو اﻟــذي ﻳﻘــﻊ ﻋﻠﻳــﻪ اﻟﻌــبء اﻷﻛﺑــر ﻓــﻲ اﻟﺗﻔ
اﻟﺳﻳﻛوﻟوﺟﻲ ﻣﻊ اﻟﻣﺗدرﺑﻳن ، وﺧﺎﺻًﺔ ﻋﻧدﻣﺎ ﺗﺗﻣﺛﻝ ﺣﺎﺟﺎﺗﻬم اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ﻓﻲ ﺗﻐﻳﻳر اﻟﻘﻳم واﻻﺗﺟﺎﻫـﺎت 
إﺳــﺗراﺗﻳﺟﻳﺎت ﺗﻧﻔﻳــذ اﻟﺑــراﻣﺞ  ، واﻟﻣــدرب ﺑﻬــذا اﻟوﺻـــف ُﻳﺷــﻛﻝ اﻟﻌﺎﻣــﻝ اﻷﻛـــﺛر ﺗﺣﻛﻣـــًﺎ ﻓــﻲ ﻧﺟــﺎح
  اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ . 
  
، ﻳﺗﺻــﻝ ﺑــﻪ ﺟﺎﻧﺑــﺎن ﻟﻬﻣــﺎ أن أداء اﻟﻣــدرب ﻓــﻲ إﺳــﺗراﺗﻳﺟﻳﺎت ﺗﻧﻔﻳــذ اﻟﺑــراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳــﺔ  ﻧــرىو      
ﺗﺄﺛﻳرﻫﻣــﺎ اﻟﺑــﺎﻟﻎ ﻋﻠــﻰ ﻓﺎﻋﻠﻳــﺔ ﺗﺧطﻳـــط اﻟﺑــراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳــﺔ وﺗﺣوﻳــﻝ اﻟﺗـــدرﻳب ، وﻫﻣــﺎ : ﻣﻘوﻣــﺎت أداء 
  ﻓﻳﻣﺎ ﻳﻠﻲ :  اﻟﺟﺎﻧﺑﻳناﻟﻣدرب ، وﻣﻌوﻗﺎت أداء اﻟﻣدرب ، وﻧﻌرض ﻟﻛﻼ 
  أ   ـ ﻣﻘوﻣﺎت أداء اﻟﻣدرب :  
ﻋﻠـﻰ أداء اﻟﻣﺗـدرﺑﻳن واﻟﻣـدرﺑﻳن ، ﺗرﺗﻛز إﺳﺗراﺗﻳﺟﻳﺎت ﺗﻧﻔﻳذ اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ﺑﺷـﻛﻝ أﺳﺎﺳـﻲ   
ﻻ ﻳـﺄﺗﻲ ﻣـن ﻓـراغ ، وٕاﻧﻣـﺎ ﻳﺳـﺗﻣد طﺎﻗﺗـﻪ  ـѧﻛﻣﺎ ﻫو اﻟﺣﺎﻝ ﺑﺎﻟﻧﺳـﺑﺔ ﻟﻠﻣﺗـدرب  ـوأداء اﻟﻣدرب 
ﻣن إﻳﻣﺎن اﻟﻣدرب ﺑرﺳـﺎﻟﺔ وظﻳﻔﺗـﻪ وﻣـن ﻗﻧﺎﻋﺗـﻪ ﺑﻘﻳﻣـﺔ اﻟﺗـدرﻳب وأﻫﻣﻳﺗـﻪ ، ﻛﻣـﺎ ﻳرﺗﻛـز ﻋﻠـﻰ 
ﻓﺎﻋﻠﻳﺔ ، وﺗﺷـﻣﻝ ﻋدة ﻣﻘوﻣﺎت ﻣن ﺷﺄن اﺳﺗﻳﻔﺎﺋﻬﺎ ﺗﻣﻛﻳن اﻟﻣدرب ﻣن أداء وظﻳﻔﺗﻪ ﺑﻛﻔﺎءة و 
   (١)ﻫذﻩ اﻟﻣﻘوﻣﺎت ﻣﺎ ﻳﻠﻲ : 
  
  ( اﻟﻣﻘدرة ﻓﻲ ﻣﺎدة اﻟﺗدرﻳب ) ﻣﺟﺎﻝ اﻟﺗﺧﺻص ( :١)  
وﺗﺗﺷــﻛﻝ ﻣﻘــدرة اﻟﻣــدرب ﻓــﻲ ﻣﺟــﺎﻝ اﻟﺗﺧﺻــص ﻣــن ﻧــﺎﺗﺞ اﻟﺗﻌﻠــﻳم واﻟﺗــدرﻳب اﻟــذي ﺗﻠﻘــﺎﻩ   
ﻣﺎ ﻳﻣﻠﻛﻪ اﻟﻣدرب ﻣن ﻋﻠوم ﻣﻌﺎرف وﻣﻬﺎرات ﺗﺗﺻـﻝ  وﻫﻲواﻟﺧﺑرة ﻋﻠﻰ رأس اﻟﻌﻣـﻝ ، 
  ﻘدﻳﻣﻪ ﻟﻠﻣﺗدرﺑﻳن . ﺑﺎﻟﻣﺣﺗوى اﻟذي ﺳﻳﻘوم ﺑﺗ
  
    ن ووظﺎﺋﻔﻬم : و( اﻟﻣﻌرﻓﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﻳﻧﺗﻣﻲ إﻟﻳﻬﺎ اﻟﻣﺗدرﺑ٢)
وﻳﺷـــﻣﻝ ذﻟـــك : اﻟﻣﻌرﻓـــﺔ ﺑﺎﻟﺑﻧـــﺎء اﻟﺗﻧظﻳﻣـــﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣـــﺔ ، واﻟﻣﻌرﻓـــﺔ ﺑﺎﻟﺳﻳﺎﺳـــﺎت واﻟﻘواﻋـــد   
واﻹﺟــراءات اﻟﺗــﻲ ﺗﺗﺻــﻝ ﺑــﺄداء اﻟﻣﺗــدرﺑﻳن ﺑوظــﺎﺋﻔﻬم ﻣــن ﺟﻬــﺔ ، واﻟﺗــﻲ ﺗﺣﻛــم اﻟﻧﺷــﺎط 
  ﺧرى . اﻟﺗدرﻳﺑﻲ ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺟﻬﺔ أ
  
                                                      
  ge.moc.cemp.www//:ptth                         اﻧظر ﻣوﻗﻊ اﻹﻧﺗرﻧت :                                (١)
٥١
ﻛﻣــﺎ ﻳﺷــﻣﻝ ذﻟــك أﻳًﺿــﺎ : اﻹﻟﻣــﺎم ﺑوظــﺎﺋف اﻟﻣﺗــدرﺑﻳن ﻣــن ﺣﻳــث اﻟﻣﻌــﺎرف     
واﻟﻌﻠـوم اﻟﺗـﻲ ﺗﺗﺻـﻝ ﺑـﺄداء اﻟﻌﻣـﻝ واﻟﻣﻬـﺎرات واﻟﻘـدرات اﻟﺗـﻲ ﺗﺗﺻـﻝ ﺑـﺎﻷداء واﻷﺧطـﺎء 
  اﻟﺷﺎﺋﻌﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻝ . 
  
  اﻟﻣﻌرﻓﺔ واﻟﻣﻬﺎرة ﻓﻲ ﻣﻬﻧﺔ اﻟﺗدرﻳب : (٣)
اﻟﺗدرﻳب وﺗﻘﻧﻳﺎﺗﻬﺎ ﻓﻲ ﻣﺟـﺎﻝ  وﻳﺷﻣﻝ ذﻟك : اﻹﻟﻣﺎم ﺑﺎﻟﻣﻌﺎرف اﻟﻣﺗﺻﻠﺔ ﺑﺗطورات ﻣﻬﻧﺔ  
اﻟﺗﺧﺻــص وﻛــذا اﻹﻟﻣــﺎم ﺑــﺎﻟﻌﻠوم اﻟﻣﺗﺻــﻠﺔ ﺑﺳــﻳﻛوﻟوﺟﻳﺔ اﻟﺗــدرﻳب وﻣﻧﻬــﺎ ﻣﺑــﺎدئ اﻟــﺗﻌﻠم 
  وأﺳﺎﻟﻳب ﺗﻌﻠﻳم اﻟﻛﺑﺎر .
  
ﻛﻣــﺎ ﻳﺷــﻣﻝ ذﻟــك : اﺳــﺗﻳﻔﺎء ﻣﻬــﺎرات وﻗــدرات ﻋدﻳــدة ﻟــدى اﻟﻣــدرب ، وﻣــن أﻫﻣﻬــﺎ       
ﺗﺣﻔﻳــز وﺗوﺟﻳــﻪ  ﻣﻬــﺎرة اﺧﺗﻳــﺎر واﺳــﺗﺧدام ُطــُرق وأﺳــﺎﻟﻳب ووﺳــﺎﺋﻝ اﻟﺗــدرﻳب ، وﻣﻬــﺎرات
  اﻟﻣﺗدرﺑﻳن . 
  
  
  اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻻﺗﺻﺎﻝ اﻟﻔﻌﺎﻝ :  (٤)
  ، (١)وﻳﺷﻣﻝ ذﻟك ﻣﻬﺎرات اﻻﺗﺻﺎﻝ اﻟﺷﻔوي ، وﻣن ﺑﻳﻧﻬﺎ ﻣﻬﺎرة ﻗراءة ﻟﻐﺔ اﻟﺟﺳد   
ﻛﻣــﺎ ﺗﺷــﻣﻝ ﻣﻬــﺎرات اﻻﺗﺻــﺎﻝ اﻟﻛﺗــﺎﺑﻲ وﻣــن ﺑﻳﻧﻬــﺎ ﻣﻬــﺎرات إﻋــداد اﻻﺧﺗﺑــﺎرات وﻛﺗﺎﺑــﺔ   
  ﺧطط اﻟدروس واﻟﻣذﻛرات اﻟﺗﻌﻠﻳﻣﻳﺔ . 
  
  واﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﺷﺧﺻﻳﺔ : اﻟﺳﻣﺎت  (٥)
: اﻟﻣﺳـﺗوى اﻟﻣﻧﺎﺳـب ﻓـﻲ اﻟـذﻛﺎء ، ﻗــوة اﻟﺷﺧﺻـﻳﺔ ﻣـن ﺣﻳـث ﻗـدرة اﻟﻣـدرب  (٢)وﺗﺷﻣﻝ   
ﻋﻠــــﻰ ﺟــــذب اﻟﻣﺗــــدرﺑﻳن وٕاﻗﻧــــﺎﻋﻬم ، ﺳــــرﻋﺔ اﻟﺑدﻳﻬــــﺔ ﻣــــن ﺣﻳــــث ﻗــــدرة اﻟﻣــــدرب ﻋﻠــــﻰ 
اﻻﺳــﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟﻠﻣواﻗــف واﻟﺗﻌﺎﻣــﻝ ﻣﻌﻬــﺎ ﺑﻣــﺎ ﻳﻧﺎﺳــﺑﻬﺎ ، اﻟﺛﻘــﺔ ﺑــﺎﻟﻧﻔس وﻣــﺎ ﻳرﺗﺑــﻪ ذﻟــك ﻣــن 
ﺿــﺑط اﻟــﻧﻔس ، اﻟﺻــﺑر واﻟــﺗﻔﻬم وﻣــﺎ ﻳرﺗﺑــﻪ ذﻟــك ﻣــن ﻣﺛــﺎﺑرة ﺗــوازن وﺗﻌﻘــﻝ وﻗــدرة ﻋﻠــﻰ 
  ﻋﻠ ــــــــــــﻰ اﻷداء وﺗﺟﻧ ــــــــــــب اﻹﺣﺑ ــــــــــــﺎط ، اﻟﻠﻳﺎﻗ ـــــــــــــﺔ اﻟﺻــــــــــــﺣﻳﺔ واﻟﺟﺳــــــــــــﻣﻳﺔ ، ُﺣﺳــــــــــــن 
اﻟﺗﻣﺳك ﺑﻣﺣﺎﺳن اﻷﺧـﻼق ﺑﻣﺎ ﻳﻌطﻲ اﻟﻘـدوة واﻟﻣﺛﻝ . ﻛﻣﺎ ﺗﺷﻣﻝ اﻟﺻﻔﺎت و اﻟﻣظﻬر ، 
ﻟﺑرﻧـﺎﻣﺞ اﻟﺗﻲ ﻳﺟب أن ﺗﺗواﻓر ﻓﻲ اﻟﻘﺎﺋد وﻣﻧﻬﺎ : ُﺣﺳن إدارة اﻟوﻗت واﺳـﺗﺛﻣﺎرﻩ ﻟﺻـﺎﻟﺢ ا
                                                      
  اﻧظر ﻓﻲ ﺗﻔﺎﺻﻳﻝ ذﻟك :  (١)
  " ، اﻟــــــدار اﻟﺟﺎﻣﻌﻳــــــﺔ ، اﻹﺳــــــﻛﻧدرﻳﺔ ،  ﻛﻳــــــف ﺗرﻓــــــﻊ ﻣﻬﺎرﺗــــــك اﻹدارﻳــــــﺔ ﻓــــــﻲ اﻻﺗﺻــــــﺎﻝـــــــ د . أﺣﻣــــــد ﻣــــــﺎﻫر ، "   
  وﻣﺎ ﺑﻌدﻫﺎ .  ٦٤١، ص  م٠٠٠٢
  ﺿــﻣن ﻧﺷــرة اﻟﻧﺧﺑــﺔ ﻣﺗرﺟﻣــﺔ " ، ﻣﻘﺎﻟــﺔ  ﻝاﻹﻟﻬــﺎم واﻟﺣﻔــز ﻋــن طرﻳــق اﻟﺗواﺻــﻝ اﻟﻛﻼﻣــﻲ اﻟﻔﻌــﺎـ ــ  ﺟــﻳم ﻛﻠﻳﻣﻧــت ، "   
  .   ١١م ، ص ٢٠٠٢،  ة، ﺟد( ٢٤)اﻹدارﻳﺔ ، ﻣرﻛز اﻟﻣﺻﺎدر ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﻳﻊ ، اﻟﻌدد 
  اﻟﻣﺟﻠــــﺔ اﻧظــــر ﻓــــﻲ ﺳــــﻣﺎت وﺻــــﻔﺎت اﻟﻣــــدرب : د . ﺻـــــﻼح اﻟــــدﻳن ﻓــــوزي ، " اﻟﻣــــدرب وﻣﺗطﻠﺑــــﺎت اﻟﺗﺣــــدﻳث " ،   (٢)
 (١)ـ اﻟﻌـدد رﻗـم  (١)ﺗﻧﻣﻳﺔ اﻹدارﻳﺔ ﺑدوﻟﺔ اﻹﻣـﺎرات ، اﻟﻣﺟﻠـد رﻗـمـ اﻹﺻدار اﻟﻌرﺑﻲ ، ﻣﻌﻬد اﻟ اﻟدوﻟﻳﺔ ﻟﻠﻌﻠوم اﻹدارﻳﺔ
  وﻣﺎ ﺑﻌدﻫﺎ .  ٠٧١م ، ص ٦٩٩١، أﺑو ظﺑﻲ ، 
٦١
ﺿـرورة اﻋﺗﺑـﺎر ﻫـذﻩ اﻟﻣﻘوﻣـﺎت ﺳـواء ﻛﻣﻌـﺎﻳﻳر ﻻﺧﺗﻳـﺎر اﻟﻣـدرﺑﻳن ،  ﻧـرىو،   
  أو ﻋﻧد ﺗﺻﻣﻳم ﺑراﻣﺞ ﺗدرﻳب وﺗﺄﻫﻳﻝ اﻟﻣدرﺑﻳن . 
  
    : اﻟﻣدربﻣﻌوﻗﺎت أداء   ب ـ
ﺛﻣﺔ ﻣﻌوﻗﺎت ﻋدﻳدة وﻣﺗﻧوﻋﺔ ﻣن ﺷﺄﻧﻬﺎ اﻟﺗﺄﺛﻳر اﻟﺳـﻠﺑﻲ ﻋﻠـﻰ أداء اﻟﻣـدرﺑﻳن ، وﻣـن أﺑـرز ﻫـذﻩ 
   (١)اﻟﻣﻌوﻗﺎت ﻣﺎ ﻳﻠﻲ : 
اﻟﺗﺣدﻳـــد اﻟــدﻗﻳق ﻟﻼﺣﺗﻳﺎﺟــﺎت اﻟﺗدرﻳﺑﻳــﺔ وﻣـن ﺛــم ﻟﻸﻫـــداف اﻟﺗدرﻳﺑﻳــﺔ ، ﺣﻳــث ﻳــؤدي  . ﻋـدم ١
  إﻟﻰ اﺗﺟﺎﻩ ﺟﻬود اﻟﻣدرب ﻓﻲ اﺗﺟﺎﻩ ﻏﻳر ﺻﺣﻳﺢ .
. ﻋدم ﺗﻣﻛن اﻟﻣدرب ﻣن اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﺗطﺑﻳق اﻟﻌﻣﻠﻲ إﻣﺎ ﻟﺿﻌف اﻹﻣﻛﺎﻧﻳﺎت أو ﻟﻌـدم  ٢
  ﺗﺧﺻﻳص وﻗت ﻟذﻟك ﺿﻣن اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻲ . 
اﻟﺗﻣﻛن اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻟﻠﻣـدرﺑﻳن ، ﻣـن ﺣﻳـث أﻋـداد اﻟﻣﺗـدرﺑﻳن ﻓـﻲ اﻟﺟﻠﺳـﺔ ﻋدم ﻣراﻋﺎة ﻧطﺎق  . ٣
  أو اﻟﺣﺻﺔ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ اﻟواﺣدة . 
  . زﻳﺎدة أﻋﺑﺎء اﻟﻣدرﺑﻳن وﺗﻛﻠﻳﻔﻬم ﺑﺄﻋﻣﺎﻝ إدارﻳﺔ . ٤
  . ﺿﻌف اﻟرﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻣدرﺑﻳن .  ٥
  . ﻋدم ﺗﻘدﻳم ﺣواﻓز ﻣﺎدﻳﺔ ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣدرﺑﻳن .  ٦
  
   (٢) ء اﻟﻣدرب :ﻛذﻟك ﻣن اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻲ ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ أدا
. ﻋـدم إﺣﺎطـﺔ اﻟﻣـدرب ﺑﻣﻌﻠوﻣـﺎت ﻣـن اﻟﻣﺗـدرﺑﻳن اﻟﻣﺷـﺎرﻛﻳن وﺗوﻗﻌـﺎﺗﻬم وﺗوﻗﻌـﺎت اﻟﺟﻬـﺎت  ١
  اﻟﻣﺳﺗﻔﻳدة ﻣن اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻲ .
  ﻋدم ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ اﻟﻔﺗرة اﻟزﻣﻧﻳﺔ اﻟﻣﺧﺻﺻﺔ ﻟﻠﻣدرب ﻟﺗﻧﻔﻳذ ﺟﻠﺳﺎت اﻟﺗدرﻳب .   . ٢
  . ﻋدم ﺗﻘدﻳم اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﻣن ﺷﺄﻧﻬﺎ ﺗﺳﻬﻳﻝ ﻣﻬﺎم اﻟﻣدرب . . ٣
  
أن ﻻﺳـﺗﻳﻔﺎء ﻣﻘوﻣـﺎت أداء اﻟﻣﺗـدرب وﺗﺟﻧـب ﻣﻌوﻗـﺎت أداﺋـﻪ ـ ﻋﻠـﻰ اﻟﻧﺣـو  اﻟﻣﺗﻘـدم ـ  ﻧرىو    
  :  ﺟﺎﻧﺑﻳنأﻫﻣﻳﺔ ﺑﺎﻟﻐﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﺄﺛﻳر اﻹﻳﺟﺎﺑﻲ ﻋﻠﻰ ﻓﺎﻋﻠﻳﺔ ﺗﺧطﻳط اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ، ﺗﺑدو ﻣن 
  اﻷوﻝ : وﻳﺗﻣﺛﻝ ﻓﻲ ﺿﻣﺎن ﺟودة ﺧدﻣﺔ اﻟﺗدرﻳب اﻟﻣﻘدﻣﺔ ﻟﻠﻣﺗدرﺑﻳن :  
أداء اﻟﻣـدرب وﺗﺟﻧـب ﻣﻌوﻗـﺎت أداﺋـﻪ ، إﻟـﻰ ﺿـﻣﺎن ﺟـودة ﺧدﻣـﺔ ﺣﻳث ﻳؤدي اﺳـﺗﻳﻔﺎء ﻣﻘوﻣـﺎت 
  (٣)اﻟﺗدرﻳب اﻟﻣﻘدﻣﺔ ﻟﻠﻣﺗدرﺑﻳن ، وذﻟك ﻣن ﺧﻼﻝ ﺗﺣﻘﻳق اﻵﺗﻲ : 
                                                      
ﺗﻳﺎﺟـﺎت اﻟﺗدرﻳﺑﻳـﺔ ﻟرﺟـﻝ اﻷﻣـن ، اﻟﻣرﻛـز اﻟﻌرﺑـﻲ ﻟﻠدراﺳـﺎت أﺳـس ﺗﺣدﻳـد وﻗﻳـﺎس اﻻﺣﻟواء د . ﻋﻣر ﺣﺳـن ﻋـدس ،   (١)
  " . م ٢٩٩١اﻷﻣﻧﻳﺔ واﻟﺗدرﻳب ، اﻟرﻳﺎض ، 
دوﻟــﺔ اﻹﻣــﺎرات  -اﻟﻌــﻳن ،  ١ط" ، دار اﻟﻛﺗــﺎب اﻟﺟــﺎﻣﻌﻲ ،  اﻟﺗــدرﻳب واﻟﺗطــوﻳر اﻹداريﻝ ﻗﺎﺳــم ، " د . ﻗﺎﺳــم ﺟﻣﻳ ــ (٢)
  وﻣﺎ ﺑﻌدﻫﺎ . ٧٧١م ، ص ٩٨٩١اﻟﻌرﺑﻳﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ، 
ﺣﻳث ﻳرى اﻟﺧﺑراء أن ﻣن ﺷروط ﺗﺣوﻳـﻝ اﻟﺗدرﻳب : أن ﻳﺗﻌﻠم اﻟﻣﺗـدرب اﻟﻣﺣﺗـوى اﻟﺗـدرﻳﺑﻲ وأن ﻳﻛـون اﻟﻣﺣﺗـوى ﻗـﺎﺑًﻼ  (٣)
" ، ﻣرﺟـﻊ ﺳـﺎﺑق ، ص  ﺗﺣوﻳـﻝ اﻟﺗـدرﻳبﺟـون ﻧﻳـو ﺳـﺗروم ، " و اﻧظر ﻓﻲ ذﻟك : ﻣﺎري ﺑرود ، ﻟﻠﺗطﺑﻳق ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣﻝ 
٧١
  . ﺛﻘﺔ اﻟﻣﺗدرﺑﻳن ﻓﻲ اﻟﻣدرب.  ١  
  . زﻳﺎدة ﻓرص اﻟﺗﻔﺎﻋﻝ اﻹﻳﺟﺎﺑﻲ ﺑﻳن اﻟﻣدرب واﻟﻣﺗدرﺑﻳن.٢
  . ﺳرﻋﺔ اﻟﺗزام ودﻗﺔ ﺗﻘدﻳم ﻣﺣﺗوى اﻟﺗدرﻳب.٣
  ، وﻳﺗم ﺗﺣﻘﻳق ذﻟك ﻣن ﺧﻼﻝ اﻟﺗﺎﻟﻲ : ﺎدة ﻓرص ﺗﺣوﻳﻝ اﻟﺗدرﻳباﻟﺛﺎﻧﻲ : وﻳﺗﻣﺛﻝ ﻓﻲ زﻳ
  . ﺣﺳن ﺗﻌﻠم اﻟﻣﺗدرﺑﻳن ﻟﻠﻣﺳﺗوى اﻟﺗدرﻳﺑﻲ.١
  . إﺗﺎﺣﺔ اﻟﻔرص ﻟﻠﺗطﺑﻳﻘﺎت اﻟﻌﻣﻠﻳﺔ ﻟﻣوﺿوﻋﺎت اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗدرﻳﺑﻲ .  ٢
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
                                                                                                                                                            
ﻣرﻛـــز اﻟﺧﺑـــرات اﻟﻣﻬﻧﻳـــﺔ ﻟـــﻺدارة )ﺑﻣﻳـــك( ﺗرﺟﻣـــﺔ :  ، " إﺳـــﺗراﺗﻳﺟﻳﺎت ﻧﻘـــﻝ أﺛـــر اﻟﺗـــدرﻳب إﻟـــﻰ ﺣﻳـــز اﻟﺗطﺑﻳـــق " ٦٢
  م . ٥٩٩١ﻋﺑداﻟﻔﺗﺎح اﻟﺳﻳد اﻟﻧﻌﻣﺎﻧﻲ ، اﻟﻘﺎﻫرة ، 
٨١
    
  
  ﺍﳌﺒﺤﺚ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ
  ﺪﺭﻳﺒﻴﺔ :ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﳌﻌﻨﻮﻳﺔ ﻭﺍﳌﺎﺩﻳﺔ ﰲ ﺇﺳﱰﺍﺗﻴﺠﻴﺎﺕ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﺍﻟﱪﺍﻣﺞ ﺍﻟﺘ
اﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳـﺔ ﻣـن ﻳﺔ واﻟﻣﺎدﻳﺔ ﻓﻲ ﺗﻧﻔﻳذ اﻟﺑر ﺳﻧﻘوم ﻓﻲ ﻫذا اﻟﻣﺑﺣث ﺑﺎﻟﺗطرق إﻟﻰ اﻟﻌواﻣﻝ اﻟﻣﻌﻧو 
  ﺧﻼﻝ ﺛﻼﺛﺔ ﻣطﺎﻟب ﻛﺎﻵﺗﻲ :
  
  
  
  ﺍﳌﻄﻠﺐ ﺍﻷﻭﻝ
  ﲢﻔﻴﺰ ﺍﳌﺪﺭﺑﲔ ﻭﺍﳌﺘﺪﺭﺑﲔ
  ﻣــــــن اﻟﻣﻬــــــم ﻟﻔﺎﻋﻠﻳــــــﺔ ﺗﻧﻔﻳـــــــذ اﻟﺑــــــراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳـــــــﺔ ﺗﺣﻘﻳــــــق اﻟداﻓﻌﻳـــــــﺔ ﻟﻠﻣــــــدرﺑﻳن واﻟﻣﺗــــــدرﺑﻳن ﻋﻠ ــــــﻰ   
، وﺗﺣﻘﻳـــق اﻟداﻓﻌﻳـــﺔ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫـــﺎ ﻣـــن اﻟﻌواﻣـــﻝ اﻟﻣﺣرﻛـــﺔ ﻟﻠﺳـــﻠوك اﻹﻧﺳـــﺎﻧﻲ ، ﻣـــن ﺷـــﺄﻧﻪ  (١) اﻟﺳـــواء
  إﺣـــــداث أﺛـــــر إﻳﺟـــــﺎﺑﻲ ﻋﻠـــــﻰ ﻣﺳـــــﺗوى أداء اﻟﻣﺗ ـــــدرﺑﻳن أﺛﻧـــــﺎء ﺗﻧﻔﻳــــــذ اﻟﺑرﻧﺎﻣــــــﺞ اﻟﺗـــــدرﻳﺑﻲ ، وﻓـــــﻲ 
ﺛــــﺎر ﺳـــﻠﺑﻳﺔ ﺗﺿـــﻌف اﻟرﻏﺑـــﺔ آاﻟﻣﻘﺎﺑـــﻝ ﻓـــﺈن ﻧﻘـــص اﻟداﻓﻌﻳـــﺔ أو ﻋـــدم ﺗﺣﻘﻳﻘﻬـــﺎ ﻣـــن ﺷـــﺄﻧﻪ إﺣـــداث 
واﻻﺳـــﺗﻌداد ﻟـــﻳس ﻓﻘـــط ﻷداء اﻷﻧﺷـــطﺔ اﻟﻣطﻠوﺑـــﺔ وﻟﻛـــن ﻟﺗﻌﻣﻳـــق اﻟﺳـــﻠوك ، واﻟﺣﻣﺎﺳـــﺔ واﻻﻫﺗﻣـــﺎم 
   ( ٢)اﻟﻣطﻠوب وﺗدﻋﻳم اﻟﺗﻐﻳﻳر اﻟﻣطﻠوب اﻟذي ُﻳراد ﺗﻐﻳﻳرﻩ . 
  
وٕاذا ﻛﺎن ﺗﺣﻘﻳق داﻓﻌﻳﺔ اﻷﻓراد ، أﻣر ﻳرﺗﺑط ﺑﻣﺧﺗﻠف وظﺎﺋـف اﻹدارة ﺣﻳث ﺗؤﺛر ﻛﻝ وظﺎﺋﻔﻬـﺎ     
ﺑﺎﻟﺗــﺎﻟﻲ ﺧــروج ﻫــذا اﻷﻣــر ﻋــن اﻟﺳــﻳطرة ، و  (٣)ﺑﺷــﻛﻝ ﻣﺑﺎﺷــر أو ﻏﻳــر ﻣﺑﺎﺷــر ﻓــﻲ داﻓﻌﻳــﺔ اﻟﻔــرد 
اﻟﻛﺎﻣﻠﺔ ﻟﻧظﺎم اﻟﺗدرﻳب ، ﻓﺈن ﻓﻲ وظﻳﻔﺔ اﻟﺗدرﻳب ـ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫﺎ إﺣدى وظﺎﺋف اﻹدارةــ ﻣﺗﺳـﻊ ﻟﺗﺣﻘﻳـق 
أن ﻫذا اﻟﻣﺗﺳﻊ ﻳﺟد ﻧظﺎﻣﻪ ﺿﻣن إﺳﺗراﺗﻳﺟﻳــﺎت ﺗﻧﻔﻳـذ اﻟﺑـراﻣﺞ  ﻧرىوداﻓﻌﻳﺔ اﻟﻣدرﺑﻳن واﻟﻣﺗدرﺑﻳن ، 
دارة اﻟﻣﺳﺋوﻟﺔ ﻋن ﺗﻧﻔﻳذ اﻟﻧﺷﺎط اﻟﺗدرﻳﺑﻲ ، ﺑﻳـد أن ﻣن اﻟﻣدرب واﻹ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ﻣن ﺧﻼﻝ وظﻳﻔـﺔ ﻛﻝﱟ 
ﻓﺎﻋﻠﻳــﺔ ﺗﺣﻘﻳــق داﻓﻌﻳــﺔ اﻟﻣــدرﺑﻳن واﻟﻣﺗــدرﺑﻳن ﻓــﻲ ﻫــذا اﻟﻧطــﺎق ﺗﺗوﻗــف ﻋﻠــﻰ ُطـــُرق اﻟﺗﺣﻔﻳــز وأﻧــواع 
اﻟﺣــواﻓز اﻟﻣﺳــﺗﺧدﻣﺔ ﻣــن ﺟﻬــﺔ، ﻛﻣــﺎ ﺗﺗوﻗــف ﻋﻠــﻰ ﻣﻬــﺎرات وﺻــﻼﺣﻳﺎت اﻟﻣــدرﺑﻳن واﻟﺻــﻼﺣﻳﺎت 
ﺑرﻧــﺎﻣﺞ اﻟﺗــدرﻳﺑﻲ ﻣــن ﺟﻬــﺔ أﺧــرى ، وﻳوﺿــﺢ واﻹﻣﻛﺎﻧﻳــﺎت اﻟﻣﺗﺎﺣــﺔ ﻟﻠﺟﻬــﺔ اﻟﻣﺳــﺋوﻟﺔ ﻋــن إدارة اﻟ
  ذﻟك ﻓﻳﻣﺎ ﻳﻠﻲ :  اﻟﺑﺎﺣث
  
                                                      
ب ﻓـﻲ إﻗداﻣـﻪ ﻋﻠـﻰ ﺗﺻـرف ﻣـﺎ دون ﺑاﻟﻔـرد أو ﻳرﻏـب ﻓﻳﻬـﺎ ﺑﺎﺳـﺗﻣرار ، واﻟﺗـﻲ ﺗﺳـاﻟـدواﻓﻊ ﻫـﻲ " اﻷﺷـﻳﺎء اﻟﺗـﻲ ُﻳﻔﻛـر  (١)
ﺳواﻩ وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﻘـوم اﻟـدواﻓﻊ ﺑﺎﺧﺗﻳـﺎر اﻟﺳـﻠوك وﺗوﺟﻳﻬـﻪ ﻧﺣـو أﻓﻌـﺎﻝ وأﻫـداف ﻣﻌﻳﻧـﺔ ﺑﻌﻳـدة ﻋـن  أﺧـرى " ، ﻟﺗﻔﺎﺻـﻳﻝ 
  ذﻟك اﻧظر ﻣوﻗﻊ اﻹﻧﺗرﻧت : 
    psa naam/74-aaman/ailawod/cibara-loi/tenenilnomalsi.www//:ptth
  . ٦٢٤" ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ،  ﻣن ﺗﺟﺎرﺑﻲ ﻓﻲ اﻟﺗدرﻳب واﻟﺗﻧﻣﻳﺔد . ﻋﻠﻲ ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟوﻫﺎب ، "  (٢)
أﺳﺎﺳﻳﺎت ﻓﻲ اﻹدارة ـ اﻟﻣﺑﺎدئ واﻟﺗطﺑﻳﻘﺎت اﻟﺣﻳﺛﺔ  " ﺗرﺟﻣﺔ دﻛﺗور " ،  أﺳﺎﺳﻳﺎت اﻹدارةﺟﺎري دﻳﺳﻠر ، "  (٣)
  . م٢٩٩١ﻋﺑداﻟﻘﺎدر ﻣﺣﻣد ﻋﺑداﻟﻘﺎدر ، دار اﻟﻣرﻳﺦ ﻟﻠﻧﺷر ، اﻟرﻳﺎض ، 
٩١
  أ   ـ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟطرق اﻟﺗﺣﻔﻳز وأﻧواع اﻟﺣواﻓز اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ :   
    (١)ﻳرى اﻟﺧﺑراء أن ﺛﻣﺔ أﺳﻠوﺑﻳن ﻟﺗﺣﻔﻳز اﻷﻓـراد :   
  
واﻟـذي ﻳﻧﺷـﺄ ﻣـن اﻟﻌواﻣـﻝ اﻟذاﺗﻳـﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗـؤﺛر ﻓـﻲ اﻟﻔـرد ﻟﻛـﻲ  اﻟﺗﺣﻔﻳز اﻟﺣﻘﻳﻘﻲ ) اﻟـذاﺗﻲ ( :
  ﺑطرﻳﻘ ـــــــــــــــﺔ ﻣﻌﻳﻧ ـــــــــــــــﺔ أو ﻳﺗﺣـــــــــــــــرك ﺑﺎﺗﺟـــــــــــــــﺎﻩ ﻳﺗﺻـــــــــــــــرف 
ﻣﻌﻳن ، وﻣن ﺿﻣن ﻫذﻩ اﻟﻌواﻣﻝ : اﻟﺷﻌـور ﺑﺄﻫﻣﻳـﺔ اﻟﻌﻣـﻝ 
، ﺣرﻳــــﺔ اﻟﺗﺻــــرف ، ﻣﺟــــﺎﻝ اﺳﺗﺧـــــدام وﺗطــــوﻳر اﻟﻣﻬــــﺎرات 
واﻟﻘـدرات ، اﻻﻫﺗﻣـﺎم ﺑﺎﻟﻌﻣـﻝ واﻟﺗﺣـدي ﻣـن أﺟﻠـﻪ ، اﻟﻔـرص  
  اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻹﺣراز اﻟﺗﻘدم . 
  
  
ب اﻹدارة ﻟﺗﺣﻔﻳـــز اﻷﻓـــراد ، م ﻣـــن ﺟﺎﻧــدﱠ َﻘـــﻳ ُوﻳﺗﻣﺛــﻝ ﻓـــﻲ ﻣــﺎ   اﻟﺗﺣﻔﻳز اﻟﺧﺎرﺟـــــﻲ :
ﺗوﺟﻳ ـــﻪ و وﻳﺷـــﻣﻝ ذﻟ ـــك :  اﻟﻣﻛﺎﻓـــﺂت ، اﻟﺗرﻗﻳ ـــﺔ ، اﻟﻌﻘـــﺎب ، 
  اﻟﻧﻘـد .. إﻟﺦ . 
  
ن وٕادارة و اﻟﻣــدرﺑﺑــﻪ ﻳﺗﺿــﺢ ﻣــدى اﻟــدور اﻟــذي ﻳﻣﻛــن أن ﻳﻘــوم ، وﻓــﻲ ﺿــوء ﻣــﺎ ﺗﻘــدم     
اﻟﺑرﻧــﺎﻣﺞ اﻟﺗــدرﻳﺑﻲ ﻓــﻲ ﺗﺣﻔﻳــز اﻟﻣﺗــدرﺑﻳن ، ﻛﻣــﺎ ﻳﺗﺿــﺢ ﻟﻧــﺎ اﻟــدور اﻟــذي ﻳﻣﻛــن أن ﺗﻘــوم ﺑــﻪ 
       ﻟﺗﺣﻔﻳز اﻟﻣﺗدرﺑﻳن أﺛﻧﺎء ﺗﻧﻔﻳذ اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ .اﻹدارة 
  
  ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻹﻣﻛﺎﻧﺎت وﺻﻼﺣﻳﺎت اﻟﻣدرﺑﻳن وٕادارة اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻲ :   ب ـ
  
ﻋﻠﻰ أﻫﻣﻳـﺔ دور اﻟﻣـدرب ﻓـﻲ ﺗﺣﻘﻳـق داﻓﻌﻳـﺔ اﻟﻣﺗـدرﺑﻳن ، ﻣـن ﺧـﻼﻝ  ﻧؤﻛدوﻓﻲ ﻫذا اﻟﺻدد   
ﻝ اﻟذاﺗﻳـﺔ اﻟﺗـﻲ ﺗﺣـرك ﺳـﻠوك ﻣﺎ ﻳﻣﻠﻛﻪ ﻣن ﻣﻬﺎرات وﻗدرات ﻣن ﺷـﺄﻧﻬﺎ إﺛـﺎرة أو ﺗﻧﻣﻳـﺔ اﻟﻌواﻣـ
ﻋﻠـــﻰ أﻫﻣﻳـــﺔ دور إدارة اﻟﺑرﻧـــﺎﻣﺞ  اﻟﺑﺎﺣـــثاﻟﻣﺗـــدرﺑﻳن ﻧﺣـــو اﻻﺗﺟـــﺎﻩ اﻟﻣطﻠـــوب ، ﻛﻣـــﺎ ﻳؤﻛـــد 
  اﻟﺗ ــــــــــــــــدرﻳﺑﻲ ﻓ ــــــــــــــــﻲ ﺗﺣﻘﻳ ــــــــــــــــق داﻓﻌﻳ ـــــــــــــــــﺔ اﻟﻣــــــــــــــــدرﺑﻳن واﻟﻣﺗ ــــــــــــــــدرﺑﻳن ، ﻣــــــــــــــــن ﺧــــــــــــــــﻼﻝ 
ﻣﺎ ﺗﻣﻠﻛﻪ ﻣن ﺻﻼﺣﻳـﺎت وٕاﻣﻛﺎﻧﺎت ﻣن ﺷﺄن اﺳـﺗﺧداﻣﻬﺎ ﺗﺣﻘﻳــق اﻟﺗﺣﻔــﻳز اﻟـذاﺗﻲ واﻟﺧـﺎرﺟﻲ 
  ﺗدرب ﻋﻠﻰ اﻟﺳواء . ﻟﻛﻝ ﻣن اﻟﻣدرب واﻟﻣ
  
وﻋـن أﺳــﺎﻟﻳب اﻟﺗﺣﻔﻳــز اﻟﻣﻧﺎﺳــﺑﺔ ﻓــﻲ ﺿــوء اﻹﻣﻛﺎﻧــﺎت واﻟﺻــﻼﺣﻳﺎت اﻟﻣﺗﺎﺣــﺔ ﻟﻠﻣــدرﺑﻳن       
اﻟﻣــدرﺑﻳن  اﻟوﺳــﺎﺋﻝ ﻟﺗﺣﻔﻳــزإﻣﻛﺎﻧﻳــﺔ اﺳــﺗﺧدام اﻟﻌدﻳــد ﻣــن  ﻧــرىوٕادارة اﻟﺑرﻧــﺎﻣﺞ اﻟﺗــدرﻳﺑﻲ ، 
  ن ، ﻣن ﺧﻼﻝ ﺗﺣﻘﻳق اﻵﺗﻲ : و درﺑﺗواﻟﻣ
  
  ﺑﻳن .. اﺳﺗﺧدام ﻣﺑﺎدئ اﻟﺗﻌﻠم ﻓﻲ ﺗﺣﻔﻳز اﻟﻣﺗدر  ١
                                                      
" ، ﺗرﺟﻣـﺔ وﻧﺷـر وﺗوزﻳـﻊ ﻣﻛﺗﺑـﺔ ﺟرﻳـر ،  ﻛﻧت ﻣـدﻳًرا ﻧﺎﺟًﺣـﺎ .. ﻛﻳـف ﺗﻛـون أﻛﺛـر ﻧﺟﺎًﺣـﺎﻳﺷﻳﻝ آرﻣﺳﺗروﻧﺞ ، " إذا ﻣ (١)
  . ٠٣٢م ، ص ١٠٠٢اﻟرﻳﺎض ، ،  ١ط
٠٢
. اﺳﺗﺧدام اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺳﺎﻧﻳﺔ اﻟﺳﻠﻳﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻌﺎﻣﻝ ﻣـﻊ اﻟﻣـدرﺑﻳن واﻟﻣﺗـدرﺑﻳن . ٢  
   (١)  
. ﺗــوﻓﻳر اﻹﻣﻛﺎﻧــﺎت اﻟﻣﺎدﻳــﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳــﺑﺔ ﻟﻠﻌطــﺎء واﻷداء اﻟﻔﻌــﺎﻝ ، وﻳﺷــﻣﻝ ذﻟــك : ﻣﻳــﺎدﻳن  ٣
اﻟﺗـدرﻳب ، ﻗﺎﻋـﺎت اﻟدراﺳـﺔ ، ﻣراﻓـق اﻹﻋﺎﺷـﺔ واﻟﺗرﻓﻳـﻪ اﻟﺛﻘـﺎﻓﻲ واﻟرﻳﺎﺿـﻲ واﻻﺟﺗﻣـﺎﻋﻲ 
  ﺗدرﻳﺑﻳﺔ وﺗﻘﻧﻳﺎت اﻟﺗدرﻳب . ، واﻟوﺳﺎﺋﻝ اﻟ
   (٢)اﺳﺗﺧدام اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت ﻏﻳر اﻟرﺳﻣﻳﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻔﻳز اﻟﻣﺗدرﺑﻳن .  . ٤
  . ﻣﻧﺢ اﻟﺻﻼﺣﻳﺎت ﻟﻠﻣدرﺑﻳن ﻓﻲ اﺳﺗﺧدام اﻟوﺳﺎﺋﻝ اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻟﺗﺣﻔﻳز اﻟﻣﺗدرﺑﻳن . ٥
 اﻻﻋﺗﺑ ــﺎرات، ﻓــﻲ ﺿــوء  (٣)إﻟــﻰ ﺿــرورة ﻣراﻋــﺎة اﺳــﺗﺧدام أﺳــﺎﻟﻳب اﻟﺗﺣﻔﻳــز اﻟﺳــﻠﺑﻲ  وﻧﻧﺑــﻪ
  اﻟﺗﺎﻟﻳﺔ :  
  ﺗﺟﻪ ﻓﻠﺳﻔﺔ اﻟﻌﻘﺎب إﻟﻰ ﺧدﻣﺔ أﻫداف اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻲ ﻗدر اﻹﻣﻛﺎن . أن ﺗ . ١
. أن ﺗﺣﻘق أﻏراﺿﻬﺎ اﻹﻳﺟﺎﺑﻳﺔ ﻓﻲ اﻻﻟﺗزام ﺑﺎﻟﺳﻠوك اﻟﻣطﻠوب وﺗﺟﻧب اﻟوﻗوع ﻓﻲ اﻟﺧطـﺄ  ٢
  أو اﻻﺳﺗﻣرار ﻓﻳﻪ . 
  . ﺗﺟﻧب اﻵﺛﺎر اﻟﺳﻠﺑﻳﺔ اﻟﺗﻲ ﻳﻣﻛن أن ﺗﺗرﺗب ﻋﻠﻰ ﺗطﺑﻳﻘﻬﺎ . ٣
   . أن ﻳﺗم اﺳﺗﺧداﻣﻬﺎ ﺑﺷﻛﻝ ﺗﺻﺎﻋدي . ٤
  . ِﻋﻠم اﻟﺷﺧص اﻟﻣﺧﺎﻟف ﺑﻘواﻋد اﻟﻌﻣﻝ وﻣﺎ ﺳوف ﻳﺗرﺗب ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺧﺎﻟﻔﺔ ﻣن ﻋﻘﺎب.  ٥
  
أن أﻫﻣﻳــﺔ ﺗﺣﻔﻳــز اﻟﻣــدرﺑﻳن واﻟﻣﺗــدرﺑﻳن ، ﻣــن ﺣﻳــث ﺗــﺄﺛﻳرﻩ ﻋﻠــﻰ ﻓﺎﻋﻠﻳــﺔ اﻟﺑــراﻣﺞ  ﻧــرىو    
  أﻫﻣﻬﺎ :   ﻋدة ﺟواﻧباﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ، ﺗﺑدو ﻣن 
ن واﻟﻣﺗـدرﺑﻳن ﺑﺎﺗﺟـﺎﻩ واﻟﻣﺗﺎﺣـﺔ ﻟﺗﺣرﻳـك ﺳـﻠوك اﻟﻣـدرﺑﻳ اﻟﻣﻬﻣـﺔ. أن اﻟﺗﺣﻔﻳـز أﺣـد اﻟﺣﻠـوﻝ  ١
  اﻟﻣﺳﺎر اﻟذي ُﻳﺣﻘق أﻫداف اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻲ .
  
. أن ﻣــن ﺷــﺄن اﻟﺗﺣﻔﻳــز اﻹﻳﺟــﺎﺑﻲ أن ﻳــدﻓﻊ اﻟﻣــدرﺑﻳن واﻟﻣﺗــدرﺑﻳن إﻟــﻰ اﻻﻟﺗــزام ﺑﺎﻟﺳــﻠوك  ٢
  اﻟﺳﻠﻳم واﻟﺳﻌﻲ ﺑﺎﺗﺟﺎﻩ ﺗﺻﺣﻳﺢ اﻷﺧطﺎء وﺗﺟﻧب أوﺟﻪ اﻟﻘﺻور .  
                                                      
" ، ﻣﻧﺷـورات ذات  اﻟﻌﻼﻗـﺎت اﻹﻧﺳـﺎﻧﻳﺔ واﻹﻋـﻼماﻧظر ﻓﻲ ﻣﻔﻬوم اﻟﻌﻼﻗـﺎت اﻹﻧﺳـﺎﻧﻳﺔ : د . ﺟـﻼﻝ ﻋﺑـد اﻟوﻫـﺎب ، "  (١)
، ﺣﻳث ُﻳﻌرﻓﻬﺎ ﺑﺄﻧﻬﺎ " ﻓن اﻟﺗﻌﺎﻣﻝ اﻟﻧﺎﺟﺢ اﻟﻔﺎﺿـﻝ اﻟﻣرﺗﻛـز ﻋﻠـﻰ وﺿـوح  ١٢م ، ص ٤٨٩١اﻟﺳﻼﺳﻝ ، اﻟﻛوﻳت ، 
اﻟرؤﻳــﺔ واﻻﻗﺗﻧـــﺎع واﻟﺗﺷـــوﻳق اﻟﻘـــﺎﺋم ﻋﻠـــﻰ ُأﺳــس ﻋﻠﻣﻳـــﺔ ﺑـــﻳن أﻓـــراد وﺟﻣﺎﻋـــﺎت أﻳــﺔ ﻣﻧظﻣـــﺔ ﺑطرﻳﻘـــﺔ واﻋﻳـــﺔ ﻣـــن اﻟﻔﻬـــم 
ﻣـــﻝ وﻣراﻋـــﺎة اﻟﻘـــواﻧﻳن واﻟﺗﻌـــﺎون اﻟﻣﺗﺑـــﺎدﻝ ﺑﻳـــﻧﻬم ﻣـــﻊ إﺷـــﺑﺎع ﺣﺎﺟـــﺎﺗﻬم ﻗـــدر اﻹﻣﻛـــﺎن وﺗـــوﻓﻳر اﻟﺑﻳﺋـــﺔ اﻟﻣرﻳﺣـــﺔ ﻓـــﻲ اﻟﻌ
واﻟﻣﻌــﺎﻳﻳر اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻳــﺔ واﻟُﻌــرف واﻟﻌــﺎدات واﻟﺗﻘﺎﻟﻳــد اﻟﺳــﻠﻳﻣﺔ ﻟﻠﻣﺟﺗﻣــﻊ واﻟﻘــﻳم اﻹﻧﺳــﺎﻧﻳﺔ اﻟﺳــوﻳﺔ اﻟﻣﺳــﺗﻣدة ﻣــن ﻣﺑــﺎدئ 
  اﻟدﻳن اﻹﺳﻼﻣﻲ اﻟﺣﻧﻳف " .  
 ( طرﻳﻘﺔ ﻟﺗﺣﻔﻳز ﻣوظﻔﻳـك ١٠٠١) ﻠﺳون ، " ﻳوﻫﻲ ﻣﻛﺎﻓﺂت ﻣﻌظﻣﻬﺎ ﺑدون ﺗﻛﺎﻟﻳف ﻣﺎدﻳﺔ ، اﻧظر ﻓﻲ ذﻟك : ﺑوب ﻧ (٢)
  وﻣﺎ ﺑﻌدﻫﺎ . ١م ، ص ٠٠٠٢، ﺗرﺟﻣﺔ وﻧﺷر وﺗوزﻳﻊ ﻣﻛﺗﺑﺔ ﺟرﻳر ، اﻟرﻳﺎض ، " 
إﺳﺗراﺗﻳﺟﻳﺎت اﻟﺗﺣﻔﻳز اﻟﻔﻌﺎﻝ ـ ﻧﺣو أداء اﻧظر ﻓﻲ ﻣﻔﻬوم اﻟﺣواﻓز اﻟﺳﻠﺑﻳﺔ وآﺛﺎرﻫﺎ : د . ﻋﻠﻲ ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟوﻫﺎب ، "  (٣)
  .  ٥٥ ، صﻏﻳر ﻣوﺿﺢ ﺗﺎرﻳﺦ اﻟﻧﺷر " ، دار اﻟﺗوزﻳﻊ واﻟﻧﺷر اﻹﺳﻼﻣﻳﺔ ، اﻟﻘﺎﻫرة ،  ﺑﺷري ﻣﺗﻣﻳز
١٢
    
اﻟﻔﻌﺎﻟــــﺔ ﻓــــﻲ  وﻻ ﺷــــك أن اﻟﺟواﻧــــب اﻟﻣﺗﻘدﻣــــﺔ ﻣــــن ﺷــــﺄﻧﻬﺎ ﺿــــﻣﺎن اﻟﻣﺷــــﺎرﻛﺔ    
اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ﻣن ﺟﻬﺔ ، ودﻋم أدوار اﻟﻣدرﺑﻳن ﻛﺷرﻛﺎء ﻣﻬﻣﻳن ﻓﻲ ﺗﺣوﻳﻝ اﻟﺗـدرﻳب ﻣـن 
  ﺟﻬﺔ أﺧرى . 
    
  ﺍﳌﻄﻠﺐ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ
  ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﻭﻭﺳﺎﺋﻞ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ
ﻣن إﺳﺗراﺗﻳﺟﻳﺎت ﺗﻧﻔﻳذ اﻟﺗدرﻳب ، ﻓﻬﻲ ُﺗﻌﺑـر  اﻟﻣﻬﻣﺔُﺗﻌﺗﺑر أﺳﺎﻟﻳب ووﺳﺎﺋﻝ اﻟﺗدرﻳب ﻣن اﻟﻌﻧﺎﺻر   
ﻣـد اﻟﻣـدرﺑﻳن ﺑﻣﺣﺗـوى اﻟﺑرﻧـﺎﻣﺞ اﻟﺗــدرﻳﺑﻲ ، ﺣﻳـث ُﺗﺷـﻛﻝ ﻓـﻲ ﻣﺟﻣوﻋﻬــﺎ ﻋـن اﻟﻛﻳﻔﻳـﺔ اﻟﺗـﻲ ﻳـﺗم ﺑﻬــﺎ 
آﻟﻳﺎت اﻻﺗﺻﺎﻝ ﺑﻳن اﻟﻣدرﺑﻳن واﻟﻣﺗـدرﺑﻳن ﻓـﻲ ﻋﻣﻠﻳـﺔ اﻟـﺗﻌﻠم ، وﻫـﻲ ﺑﻬـذا اﻟوﺻـف ﺗﻠﻌـب دوًرا ﺑـﺎﻟﻎ 
  اﻟﺗﺄﺛﻳر ﻓﻲ ﻓﺎﻋﻠﻳﺔ اﻟﺗﺧطﻳط ﻟﻠﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ . 
    
ﺔ اﻟﺑـراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳـﺔ وأﺳـس ﻷﺳﺎﻟﻳب اﻟﺗـدرﻳب اﻟﺷـﺎﺋﻌﺔ وﻣـدى ﺗﺄﺛﻳرﻫـﺎ ﻓـﻲ ﻓﺎﻋﻠﻳـ ﻧﻌرضوﺳوف       
اﺧﺗﻳــﺎر اﻷﺳــﺎﻟﻳب اﻟﻣﻧﺎﺳــﺑﺔ ﻟﻛــﻝ ﺑرﻧــﺎﻣﺞ ﺗــدرﻳﺑﻲ ، وأﻫﻣﻳ ـــﺔ ﺗﺄﺛﻳرﻫــﺎ ﻓــﻲ ﻓﺎﻋﻠﻳــﺔ اﻟﺗﺧطــﻳط ﻟﻠﺑــراﻣﺞ 
  اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ، وذﻟك ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ : 
   (١) أ   ـ أﺳﺎﻟﻳب اﻟﺗدرﻳب اﻟﺷﺎﺋﻌﺔ وﻣدى ﺗﺄﺛﻳرﻫﺎ ﻓﻲ ﻓﺎﻋﻠﻳﺔ اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ :  
  ﻌﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻝ ﻣﺎ ﻳﻠﻲ : ﻣن أﺑرز أﺳﺎﻟﻳب اﻟﺗدرﻳب اﻟﺷﺎﺋ  
  أﺳﻠوب اﻟﻣﺣﺎﺿـرة :   
  اﻟﻣﺣﺎﺿــــــــرة أﺳـــــــﻠوب ﺷـــــــﺎﺋﻊ ﻓـــــــﻲ اﻟﺗــــــــدرﻳب وذو أﺛــــــــر إﻳﺟـــــــﺎﺑﻲ ﻓـــــــﻲ ﺗزوﻳــــــــد اﻟﻣﺗـــــــدرﺑﻳن   
  ﺑﺎﻟﻣﻌـــــــﺎرف واﻟﻣﻌﻠوﻣـــــــﺎت ، إﻻ أﻧـــــــﻪ ﻻ ﻳﺣــــــــدث ذات اﻷﺛــــــــر ﺑﺎﻟﻧﺳــــــــﺑﺔ ﻟﺗﻌﻠــــــــم اﻟﻣﻬـــــــﺎرات 
ﺗطﺑﻳــق ﻣــﺎ وﺗﻐﻳﻳــر اﻟﺳــﻠوك واﻻﺗﺟﺎﻫــﺎت ، ﺣﻳــث ﻳﺗﺳــم ﺑطــﺎﺑﻊ ﻧظــري ﻻ ﻳﺳــﻣﺢ ﻟﻠﻣﺗــدرﺑﻳن ﺑ
ﺗﻌﻠﻣوﻩ ، وﻣن ﺛم ﻓﺈن ﺗﺄﺛﻳرﻩ ﻣﺣدود ﻓﻲ ﻧﻘﻝ أﺛـر اﻟﺗـدرﻳب إﻟـﻰ واﻗــﻊ اﻟﻌﻣـﻝ ، ﻟـذا ﻳﻛـون ﻣـن 
  اﻟﺿروري اﺳﺗﺧداﻣﻪ ﻣﻊ أﺳﺎﻟﻳب أﺧرى ذات طﺎﺑﻊ ﺗطﺑﻳﻘﻲ . 
  
  أﻫﻣﻬﺎ : اﻋﺗﺑﺎراتوﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى ﻓﺈن اﻟﺗﺄﺛﻳر اﻹﻳﺟﺎﺑﻲ ﻟﻠﻣﺣﺎﺿرات ﻣرﻫون ﺑﻌدة   
ﺗﻘــدﻳﻣﻬﺎ ، ﺣﻳــث ﻳﻌـــوﻝ ﻋﻠــﻰ دور اﻟﻣــدرب ﻗــدرات اﻟﻣــدرب ﻓــﻲ اﻟﺗﺧطﻳـــط ﻟﻠﻣﺣﺎﺿــرة و  . ١
  ﻓﻲ ﺗﺣﻘﻳق اﻟﺗﺄﺛﻳر اﻹﻳﺟﺎﺑﻲ ﻟﻠﻣﺣﺎﺿرات . 
                                                      
  ﻟﻠﻣزﻳد ﻣن اﻟﺗﻔﺎﺻﻳﻝ ﺣوﻝ ﻣﺎﻫﻳﺔ وﻣزاﻳﺎ وﻋﻳوب أﺳﺎﻟﻳب اﻟﺗدرﻳب ، اﻧظر :  (١)
  وﻣﺎ ﺑﻌدﻫﺎ .  ٤٢١" ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص  اﻟﺗدرﻳب واﻟﺗطوﻳرـ د . ﻋﻠﻲ ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟوﻫﺎب ، "   
ﻰ أﺟﻬــزة ﻣــﻊ اﻟﺗطﺑﻳــق ﻋﻠــ" ،  اﻟﺗـــدرﻳب وأﺛـــرﻩ ﻓــﻲ ﻣﺳــﺗوى أداء اﻟﻘﻳــﺎدات اﻟوﺳــطﻰـ ــ ﻋﻘﻳــد . اﻟﺳــﻳد ﺣﻠﻣــﻲ اﻟــوزان ، "   
   م .٩٨٩١اﻟﺷرطﺔ ، رﺳﺎﻟﺔ دﻛﺗوراﻩ ) ﻏﻳر ﻣﻧﺷورة ( أﻛﺎدﻳﻣﻳﺔ اﻟﺷرطﺔ ـ ﻛﻠﻳﺔ اﻟدراﺳﺎت اﻟﻌﻠﻳﺎ ، اﻟﻘﺎﻫرة ، 
ﻳﺟـــﻲ ﻟﻠﻧﺷـــر واﻟﺗوزﻳـــﻊ ، ر دار اﻟﺧ" ،  اﻟﺗـــدرﻳب اﻹداري ﺑـــﻳن اﻟﻧظرﻳـــﺔ واﻟﺗطﺑﻳـــقـ ـــ د . ﻣﺣﻣـــد ﻋﺑـــد اﻟﻔﺗـــﺎح ﻳـــﺎﻏﻲ ، "   
  م . ٧٩٩١اﻟرﻳﺎض ، 
٢٢
ﻗدرة اﻟﻣﺗدرﺑﻳن ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﻳﻌﺎب ، ﺣﻳث ﻳﻘﺗﺻـر دورﻫـم ﻓـﻲ اﻟﻣﺣﺎﺿـرة ﻋﻠـﻰ  . ٢  
  اﻻﺳﺗﻣﺎع واﻟﺗﻠﻘﻲ .
  اﻟﻠﻐﺔ اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺣﺎﺿرة ﻣن ﺣﻳث ﻣﻼءﻣﺗﻬﺎ ﻟﻣﺳﺗوﻳﺎت اﻟﻣﺗدرﺑﻳن . . ٣
  ﻣﺳﺎﻋدة اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻛﻣﺛﻳرات ﻟﺗﻔﻌﻳﻝ اﻟﻣﺣﺎﺿرة . ﻣدى اﺳﺗﺧدام اﻟوﺳﺎﺋﻝ اﻟ . ٤
  
  
  
  أﺳﻠوب اﻟﻣﻧﺎﻗﺷﺔ : 
وﻳﻌﺗﻣد ﻫذا اﻷﺳﻠوب ﻋﻠﻰ ﻣﺑدأ اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ واﻻﻗﺗﻧﺎع ، وﻋﻠﻰ اﻟﺗﻔﺎﻋﻝ اﻹﻳﺟﺎﺑﻲ ﺑﻳن اﻟﻣـدرب 
واﻟﻣﺗدرﺑﻳن ، ﺣﻳث ﻳﻛون ﻟﻛﻝ ﻣﻧﻬم دورﻩ اﻟﻔﺎﻋﻝ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﻳق اﻷﺛر اﻹﻳﺟﺎﺑﻲ ﻟﻠﻣﻧﺎﻗﺷﺔ ، وٕاذا 
  طــــــــــﺎﺑﻊ اﻟﻧظــــــــــري ، ﻓ ــــــــــﺈن ﻟــــــــــﻪ ﺗ ــــــــــﺄﺛﻳر إﻳﺟــــــــــﺎﺑﻲ ﻛــــــــــﺎن أﺳــــــــــﻠوب اﻟﻣﻧﺎﻗﺷــــــــــﺔ ﻳﺗﺳــــــــــم ﺑﺎﻟ
  ﻓﻲ ﺗﺣوﻳﻝ اﻟﺗدرﻳب ، وذﻟك ﺑﺎﻟﻧظر إﻟﻰ اﻟﻣزاﻳﺎ اﻟﺗﻲ ُﻳﺣﻘﻘﻬﺎ وأﻫﻣﻬﺎ :
  . ُﻳﺳﺎﻋد ﻫذا اﻷﺳﻠوب ﻋﻠﻰ ﺗﺑﺎدﻝ اﻟﺧﺑرات واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﺻﻠﺔ ﺑﻣﺷﻛﻼت اﻟﻌﻣﻝ.  ١
. ُﺗﻌﻣـق اﻟﻣﻧﺎﻗﺷـﺔ اﻗﺗﻧـﺎع اﻟﻣﺗـدرﺑﻳن ﺑـﺎﻟﺣﻠوﻝ اﻟﻣطروﺣـﺔ ، وﻣـن ﺛـم ﺗزﻳـد ﻣـن ﻣـﻳﻠﻬم إﻟـﻰ  ٢
  ﺗطﺑﻳق ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻣوﻩ ﻓﻲ واﻗﻊ اﻟﻌﻣﻝ .   
  
ﻓﺿـًﻼ ﻋـن ﻣﻳـزة ﻫـذا اﻷﺳـﻠوب ﻓـﻲ ﺗرﺳـﻳﺦ اﻟـﺗﻌﻠم ﻓـﻲ أذﻫـﺎن اﻟﻣﺗـدرﺑﻳن ، وزﻳـﺎدة ﺛﻘـﺗﻬم     
  راء اﻵﺧرﻳن .آﻓﻲ أﻧﻔﺳﻬم واﻟﺗﻌﺑﻳر ﻋن آراﺋﻪ ﺑﺣرﻳﺔ واﺣﺗرام 
  
وﺑﺎﻋﺗﺑــﺎر أن أﺳــﻠوب اﻟﻣﻧﺎﻗﺷــﺔ ﻳﻘــوم ﻋﻠــﻰ ﻣﺑــدأ اﻟﻣﺷــﺎرﻛﺔ واﻹﻗﻧــﺎع واﻟﺗﻔﺎﻋــﻝ اﻹﻳﺟــﺎﺑﻲ     
ﻳن اﻟﻣدرب واﻟﻣﺗدرﺑﻳن ﻣن ﺟﻬﺔ واﻟﻣﺗدرﺑﻳن ﺑﻌﺿﻬم اﻟـﺑﻌض ﻣـن ﺟﻬـﺔ أﺧـرى ، ﻓـﺈن اﻷﺛـر ﺑ
   (١)اﻹﻳﺟﺎﺑﻲ ﻟﻬذا اﻷﺳﻠوب ﻣرﻫون ﺑﻌدة ﻋواﻣﻝ ، أﻫﻣﻬﺎ : 
  . ﻗدرات اﻟﻣدرب ﻓﻲ اﻟﺗﺧطﻳط ﻟﻠﻣﻧﺎﻗﺷﺔ وٕادارﺗﻬﺎ . ١
  . ﻣدى اﺳﺗﻌدادات اﻟﻣﺗدرﺑﻳن ﻟﻠﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺎﻗﺷﺔ . ٢
  ﻧﺳﻬم .. أﻋداد اﻟﻣﺗدرﺑﻳن وﻣدى ﺗﺟﺎ ٣
  . ﻣدى ﻛﻔﺎﻳﺔ اﻟوﻗت اﻟﻣﺗﺎح ﻟﻠﻣﻧﺎﻗﺷﺔ . ٤
  
  أﺳﻠوب دراﺳﺔ اﻟﺣﺎﻻت :
  ،  (٢)وﻳﻌﺗﻣــــد ﻫــــذا اﻷﺳــــﻠوب ﻋﻠــــﻰ اﻟﺗرﻛﻳــــز ﻋﻠــــﻰ دراﺳــــﺔ ﻣﺷــــﻛﻼت واﻗﻌﻳـــــﺔ ﻓــــﻲ اﻟﻌﻣــــﻝ 
ﻛﻣﺎ ﻳﺳﺗﻬدف ﺗﻧﻣﻳﺔ ﻣﻬﺎرات اﻷﻓراد ﻓﻲ ﺗﺣﻠﻳـﻝ اﻟﻣﺷـﻛﻼت واﺗﺧـﺎذ اﻟﻘـرارات اﻟﻣﻼﺋﻣـﺔ ﺑﺷـﺄﻧﻬﺎ 
  اﻟﺗﻔﻛـــــــــــﻳر ﻟ ــــــــــدى اﻟﻣــــــــــدرﺑﻳن وﺗﺣــــــــــرﻳض  ، وﻳﺗﺳـــــــــــم ﻫــــــــــذا اﻷﺳــــــــــﻠوب ﺑﺗﻧﻣﻳ ـــــــــــﺔ ﻗ ــــــــــدرات
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٣٢
، اﻷﻣــر اﻟـذي ﻳـدﻋم داﻓﻌﻳـﺗﻬم ﻟﻺﻧﺟـﺎز ، ﻟــذا ( ١)ﻗـدراﺗﻬم ﻋﻠـﻰ اﻻﺑﺗﻛـﺎر واﻹﺑـداع   
ُﻳﻌﺗﺑر أﺳﻠوب دراﺳﺔ اﻟﺣﺎﻻت ﻣن اﻷﺳـﺎﻟﻳب ذات اﻷﺛـر اﻹﻳﺟـﺎﺑﻲ ﺳـواء ﻓـﻲ ﺗﻌﻠــم اﻟﻣﺳـﺗوى 
ﻳﺟـﺎﺑﻲ ﻟدراﺳـﺔ اﻟﺗدرﻳﺑﻲ أو ﻓﻲ ﻧﻘﻝ أﺛر اﻟﺗدرﻳب إﻟﻰ واﻗﻊ اﻟﻌﻣـﻝ ، ﺑﻳـد أن ﺗﺣﻘﻳـق اﻷﺛــر اﻹ
  اﻟﺣﺎﻻت ﻣرﻫون ﺑﻌدة ﻋواﻣﻝ ، أﻫﻣﻬﺎ :  
  . ﻣدى ارﺗﺑﺎط اﻟﺣﺎﻻت ﺑواﻗﻊ اﻟﻌﻣﻝ .  ١
. ﻗدرات اﻟﻣدرب ﻓﻲ اﻹﻋداد ﻟﻠﺣﺎﻟﺔ وﻋرﺿـﻬﺎ وﺗوﺟﻳـﻪ اﻟﻣﺗـدرﺑﻳن ﻓـﻲ ﻣﻧﺎﻗﺷـﺗﻬﺎ وﺗﺣﻠﻳﻠﻬـﺎ  ٢
  . 
  . أﻋداد اﻟﻣﺗدرﺑﻳن اﻟﻣﺷﺎرﻛﻳن ﺣﻳث ﻻ ﻳﺻﻠﺢ ﻫذا اﻷﺳﻠوب ﻟﻸﻋداد اﻟﻛﺑﻳرة ﻣﻧﻬم . ٣
  ﻛﻔﺎﻳﺔ اﻟوﻗت اﻟﻣﺗﺎح ﻟﺗﻧﻔﻳذ اﻷﺳﻠوب . . ﻣدى ٤
  . ﻣدى اﺳﺗﻌدادات اﻟﻣﺗدرﺑﻳن ﻣن ﺣﻳث ﺧﺑراﺗﻬم اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻓﻲ ﻣوﺿوع اﻟﺣﺎﻟﺔ . ٥
  . ﻣﻼءﻣﺔ اﻷﺳﻠوب ﻟﻧوﻋﻳﺔ اﻟﻣدرﺑﻳن ) ﻣﺳﺗوﻳﺎﺗﻬم اﻟوظﻳﻔﻳﺔ ( .  ٦
  
  أﺳﻠوب ﺗﻣﺛﻳﻝ اﻷدوار :
أو ﻣﻧـﺎظر وﻳﻌﺗﻣد ﻫذا اﻷﺳﻠوب ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻔﺎﻋﻝ ﻣﻊ ﻣﺷـﻛﻼت اﻟﻌﻣـﻝ ﻣـن ﺧـﻼﻝ ﻣﻧـﺎخ ﻣﻼﺋـم 
ﻟواﻗــﻊ اﻟﻌﻣــﻝ وطﺑﻳﻌــﺔ اﻟﻣﺷــﻛﻠﺔ ، وﻳﺗﺳــم ﻫــذا اﻷﺳــﻠوب ﺑطﺎﺑﻌــﻪ اﻟﺗطﺑﻳﻘــﻲ ، ﺣﻳــث ﻳــﺗم ﻣــن 
ﺧﻼﻟــﻪ ﺗﻧﻣﻳــﺔ ﻗــدرات اﻟﻣﺷــﺎرﻛﻳن ﻓــﻲ اﻟﺗﻌﺎﻣــﻝ ﻣــﻊ ﻣواﻗــف أو ﻣﺷــﻛﻼت أو ظــروف ﻣﺗﻧوﻋــﺔ 
، ﻟـــذا ﻓﻬـــو ُﻳﻌﺗﺑـــر ﻣـــن اﻷﺳـــﺎﻟﻳب اﻟﻣﻔﻳـــدة ﻓـــﻲ ﺗﻌﻠـــم اﻟﻣﺣﺗـــوى وﻓـــﻰ  (٢)ذات ﺻـــﻠﺔ ﺑﺎﻟﻌﻣـــﻝ 
ﺣــد ، ﺑﻳــد أن ﺗﺣﻘﻳــق اﻷﺛـــر اﻹﻳﺟــﺎﺑﻲ ﻟﻬــذا اﻷﺳــﻠوب اﻟﺗطﺑﻳﻘــﻲ ﺗﺣوﻳــﻝ اﻟﺗــدرﻳب ﻓــﻲ آن وا
  ﻣرﻫون ﺑﻌدة ﻋواﻣﻝ ، أﻫﻣﻬﺎ :  
  . ﻣدى ﺗﻬﻳﺋﺔ اﻟﻣﻛﺎن اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻟﺗﻧﻔﻳذ اﻷﺳﻠوب . ١
  . ﻗدرات اﻟﻣدرب ﻓﻲ اﻟﺗﺧطﻳط واﻟﺗﻬﻳﺋﺔ واﻹﻋداد ﻟﺗﻧﻔﻳذ اﻷﺳﻠوب وٕادارﺗﻪ . ٢
  ﻟﺣﺎﻟﻳﺔ أو اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻳﺔ .. ﻣدى ارﺗﺑﺎط اﻟدور ﺑواﻗﻊ اﻟﻌﻣﻝ أو ﺑوظﺎﺋف اﻟﻣﺗدرﺑﻳن ا ٣
  . ﻣدى اﺳﺗﻌداد اﻟﻣﺷﺎرﻛﻳن ﻟﻼﺳﺗﺟﺎﺑﺔ . ٤
  . اﻟوﻗت اﻟﻣﺗﺎح ﻟﺗﻧﻔﻳذ اﻷﺳﻠوب .   ٥
  
  أﺳﻠوب اﻟﻣﺑﺎرﻳﺎت اﻹدارﻳﺔ :
                                                      
ﺿـﻳﺔ ﺗﺑـدأ ﺑـﺎﻟﺗﻌرف ﻋﻠـﻰ اﻟﻣﺷـﻛﻠﺔ وﺗﺣدﻳـدﻫﺎ  أن اﻟﻌﻣﻠﻳـﺔ اﻹﺑداﻋﻳـﺔ ﺗﻣـر ﺑﻣراﺣـﻝ اﻓﺗرا" ﺣﻳـث ﻳـرى اﻟﻌﻠﻣـﺎء اﻟﻳﺎﺑـﺎﻧﻳون  (١)
  اﻧظــــــــر ﻓــــــــﻲ ﺗﻔﺎﺻــــــــﻳﻝ ،  " ودراﺳــــــــﺗﻬﺎ وﺗﻧﺗﻬــــــــﻲ ﺑﺈﻧﺗــــــــﺎج اﻟﺣﻠــــــــوﻝ اﻟﺑدﻳﻠــــــــﺔ وﺗﻘﻳﻳﻣﻬــــــــﺎ واﺧﺗﻳــــــــﺎر أﻛﺛرﻫــــــــﺎ ﻣﻼءﻣــــــــﺔ
، اﻟﻛوﻳـت  ١"، ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﻔـﻼح، ط  ﺗﺟﺎرب ﻋﺎﻟﻣﻳﺔ ﻓﻲ ﺗرﺑﻳﺔ اﻹﺑداع وﺗﺷﺟﻳﻌﻪذﻟك : د . ﻣﺣﻣـد ﺣﺑﻳب اﻟﺣـوراﻧﻲ ، " 
  .  وﻣﺎ ﺑﻌدﻫﺎ ٦٤١م ، ص ٩٩٩١ ،
 llaH-ecitnerP ,JN ,hcaorppA lanoitazinagrO nA ,noitaleR namuH deilppA ,narollaH kcaJ )1(
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٤٢
وﻫـــو أﺳـــﻠوب ﺗطﺑﻳﻘـــﻲ ﻳﻌﺗﻣـــد ﻋﻠـــﻰ ﻣﺣﺎﻛـــﺎة اﻟواﻗـــﻊ ﻋـــن طرﻳـــق اﻓﺗـــراض ﻣواﻗـــف   
ِﻓـرق أو  ﻣﺿﺎﻫﻳﺔ ﻟﻣواﻗف واﻗﻌﻳـﺔ ﻓـﻲ اﻟﻌﻣـﻝ ، وﻳﺗﺳـم ﻫـذا اﻷﺳـﻠوب ﺑﺗوزﻳـﻊ اﻟﻣﺷـﺎرﻛﻳن ﻓـﻲ
ﻣﺟﻣوﻋــﺎت ﻋﻣــﻝ ﺗﺗﻧــﺎﻓس ﻓﻳﻣــﺎ ﺑﻳﻧﻬــﺎ ﻓــﻲ ﻣواﺟﻬــﺔ اﻟﻣﺷــﻛﻠﺔ أو اﻟﻣﺷــﻛﻼت اﻟﻣطروﺣــﺔ ﻓــﻲ 
اﻟﻣواﻗف اﻟﻣﻔﺗرﺿـﺔ ، وﻳﺗم ﻣن ﺧﻼﻟﻪ ﺗﻧﻣﻳﺔ ﻣﻬﺎراﺗﻬم وﻗـدراﺗﻬم ﻋﻠـﻰ دراﺳـﺔ وﺗﻘﻳـﻳم اﻟﻣواﻗـف 
  ، وﻣــــــــن ﺛ ــــــــم ُﻳﻌﺗﺑ ــــــــر  (١)اﻟﻣﺧﺗﻠﻔ ــــــــﺔ واﺳــــــــﺗﺧدام اﻟﻣﻌﻠوﻣــــــــﺎت ﺑﺷــــــــﺄﻧﻬﺎ واﺗﺧــــــــﺎذ اﻟﻘ ــــــــرارات 
، ﻟــــذا ُﻳﻌﺗﺑــــر ﻣــــن  (٢)ﺗﺷــــﺟﻳﻊ اﻹﺑـــــداع واﻟﻛﺷــــف ﻋــــن اﻟﻣﺑــــدﻋﻳن ﻣــــن اﻷﺳــــﺎﻟﻳب اﻟﻣﻬﻣــــﺔ ﻟ
  اﻷﺳــــﺎﻟﻳب اﻟﻔﻌﺎﻟ ــــﺔ ﺳــــواء ﻓــــﻲ ﺗﻌﻠ ــــم ﻣــــﺎدة اﻟﺗــــدرﻳب أو ﻓــــﻲ ﻧﻘــــﻝ أﺛــــر اﻟﺗــــدرﻳب إﻟــــﻰ واﻗــــﻊ 
  ، أﻫﻣﻬﺎ :  ﻋواﻣﻝاﻟﻌﻣﻝ ، ﺑﻳد أن ﺗﺣﻘﻳق اﻷﺛر اﻹﻳﺟﺎﺑﻲ ﻟﻬذا اﻷﺳﻠوب ﻣرﻫون ﺑﻌدة 
  ﺗدرﺑﻳن اﻟﺣﺎﻟﻳﺔ واﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﻳﺔ .. ﻣدى ارﺗﺑﺎط اﻟﻣﺑﺎرﻳﺎت ﺑواﻗﻊ اﻟﻌﻣﻝ أو ﺑوظﺎﺋف اﻟﻣ ١
  ﻓـر إﻣﻛﺎﻧﺎت اﻟﺗطﺑﻳـق اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ واﻟﺗﺣﻠﻳﻝ اﻟﻛﻣﻲ اﻟﻼزﻣﻳن ﻟﺗﻧﻔﻳذ اﻟﻣﺑﺎرﻳﺎت .ا. ﻣدى ﺗو  ٢
  . ﻣدى ﺗﺟﻧب اﻟﺣﺳﺎﺳﻳﺎت اﻟﺗﻲ ﻗد ﺗﻧﺷﺄ ﺑﻳن اﻟﻣﺗدرﺑﻳن أﺛﻧﺎء اﻟﻣﺑﺎرﻳﺎت . ٣
  . ﻗدرات اﻟﻣدرب ﻓﻲ إﻋداد اﻟﻣواﻗف وﺑﻳﺎن ﻣﺧﺗﻠف ﺟواﻧﺑﻬﺎ ﻟﻠﻣﺗدرﺑﻳن . ٤
  ﺔ اﻷﺳﻠوب ﻟﻧوﻋﻳﺎت اﻟﻣﺷﺎرﻛﻳن وﻗدراﺗﻬم .. ﻣﻼءﻣ ٥
  . اﻟوﻗت اﻟﻣﺗﺎح ﻟﺗﻧﻔﻳذ اﻷﺳﻠوب .  ٦
  
  أﺳﻠوب اﻟزﻳﺎرات اﻟﻣﻳداﻧﻳﺔ : 
ﻫو أﺳﻠوب ﺗدرﻳﺑﻲ ﻣﻛﻣﻝ ﻷﺳﺎﻟﻳب ﺗدرﻳﺑﻳﺔ أﺧرى ، وﻳﺗﺳم ﺑـرﺑط اﻟﻣوﺿـوﻋﺎت اﻟﻧظرﻳـﺔ ﻓـﻲ 
ﺗﺄﻛﻳـد ﻣﺎدة اﻟﺗدرﻳب ﺑﺗطﺑﻳﻘﺎﺗﻬﺎ اﻟﻌﻣﻠﻳﺔ ﻓﻲ واﻗﻊ اﻟﻌﻣﻝ ، وﻣن ﺛم ﻳﻛـون ﻟـﻪ أﺛـر إﻳﺟـﺎﺑﻲ ﻓـﻲ 
أو ﺗﻌﻣﻳــق اﻟــﺗﻌﻠم ﻟــدى اﻟﻣﺗــدرﺑﻳن ، ﺑﻳــد أن أﺛــرﻩ ﻓــﻲ ﺗﺣوﻳــﻝ اﻟﺗــدرﻳب ﻏﻳــر ﻣؤﻛــد ، ﻛﻣــﺎ أن 
  ﺗﺣﻘﻳق أﺛرﻫﺎ اﻹﻳﺟﺎﺑﻲ ﻓﻲ ﺗﻌﻣﻳق اﻟﺗﻌﻠم وٕاﻣﻛﺎﻧﻳﺔ ﺗﺣوﻳﻝ اﻟﺗدرﻳب ﻣرﻫون ﺑﺎﻟﻌواﻣﻝ اﻟﺗﺎﻟﻳﺔ : 
. ﻣــدى اﻟﺗﺧطــﻳط اﻟﺟﻳــد واﻹﻋــداد اﻟﻣــدروس ﻟﻠزﻳــﺎرة ، ﻓﺎﻟزﻳــﺎرات اﻟﻌﺷــواﺋﻳﺔ ﻻ ﺗﻌــدو أن  ١
  ﻧوًﻋﺎ ﻣن اﻟﺗﺳﻠﻳﺔ .  ﺗﻛون 
  . اﻟوﻗت اﻟﻣﺗﺎح ﻟﻠﻣﺷﺎﻫدة ودراﺳﺔ اﻷوﺿﺎع اﻟﺗﻲ ُﻳﺷﺎﻫدﻫﺎ اﻟﻣﺗدرﺑﻳن .  ٢
. رﻏﺑــــﺔ اﻟﺟﻬــــﺔ اﻟﻣﻘﺻــــودة ﺑﺎﻟزﻳــــﺎرة ﻓــــﻲ إطــــﻼع اﻟﻣﺗــــدرﺑﻳن ﻋﻠــــﻰ اﻟﻣﺷــــﻛﻼت اﻟﺣﻘﻳﻘﻳــــﺔ  ٣
  ﻟﻸوﺿﺎع اﻟﺗﻲ ﻳﺷﺎﻫدوﻧﻬﺎ . 
  . إﻋداد اﻟﻣﺷﺎرﻛﻳن ﻓﻲ اﻟزﻳﺎرة .  ٤
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ُﻳﻌــد ﺗﺷــﻛﻳﻝ ﺟﻣﺎﻋــﺎت اﻟﻌﻣــﻝ وﺗﻧظــﻳم اﻟﻣﺑﺎرﻳــﺎت اﻟﻌﻠﻣﻳــﺔ ﻣــن أﺳــﺎﻟﻳب اﻟﻛﺷــف ﻋــن اﻟﻣﺑــدﻋﻳن وﺗﺷــﺟﻳﻊ اﻹﺑــداع ﻓــﻲ  (٢)
ﻲ ﺗرﺑﻳــﺔ ﺗﺟــﺎرب ﻋﺎﻟﻣﻳــﺔ ﻓــ" : د . ﻣﺣﻣــد ﺣﺑﻳــب اﻟﺣــوراﻧﻲ ،  ﻟﻠﻣزﻳــد ﺣــوﻝ ذﻟــك اﻧظــر ،ﺟﻣﻬورﻳــﺔ روﺳــﻳﺎ اﻻﺗﺣﺎدﻳــﺔ 
  وﻣﺎ ﺑﻌدﻫﺎ . ٧٠٢ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص ، " اﻹﺑداع وﺗﺷﺟﻳﻌﻪ
٥٢
ن ﻣـن أوﺿـﺎع وﻣـﺎ ﺗﻌرﻓـوا و ﺎ ﺷـﺎﻫدﻩ اﻟﻣﺗـدرﺑ. ﺗﻘﻳﻳم اﻟزﻳﺎرة ﻣن ﺣﻳـث ﻣﻘﺎرﻧـﺔ ﻣـ ٥  
ﻋﻠﻳﻪ ﻣن ﻣﺷﻛﻼت ﺑﻣﺎ ﺳﺑق أن ﺗﻠﻘوﻩ ﻣـن ﻣوﺿـوﻋﺎت ﻧظرﻳـﺔ ، واﺳـﺗﺧﻼص اﻟـدروس 
  اﻟﻣﺳﺗﻔﺎدة . 
  
  
  
  
  أﺳﻠوب اﻟﺗﻌﻠﻳم اﻟﻣﺑرﻣﺞ : 
وﻳﻘوم ﻫذا اﻷﺳﻠوب ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻣﻔﻬوم اﻟﺗﻌﻠم اﻟذاﺗﻲ ﺣﻳث ﻳﺗﺣﻣﻝ اﻟﻣﺗـدرب ﻣﺳـﺋوﻟﻳﺔ ﺗﻌﻠـﻳم 
ﺑﺗﺣﻘﻳـــق ﻧﺗﺎﺋــــﺞ أﻋﻠـــﻰ إﻳﺟﺎﺑﻳــــﺔ ﻣـــن اﻷﺳـــﺎﻟﻳب اﻟﺗﻘﻠﻳدﻳـــﺔ  ، وﻳﺗﺳـــم ﻫــــذا اﻷﺳـــﻠوب (١)ذاﺗــــﻪ 
ﻛﺎﻟﻣﺣﺎﺿرة ﻓﻲ ﺗﻌﻣﻳق اﻟﺗﻌﻠم ﻟدى اﻟﻣﺗدرﺑﻳن وﺗﻧﻣﻳﺔ ﻗدرﺗﻬم ﻋﻠﻰ اﻟﺧﻠق واﻹﺑداع ، ﻛﻣـﺎ أن 
ﻫــذا اﻷﺳــﻠوب  ﻛوﺳــﻳﻠﺔ ﺗﻌﻠﻳﻣﻳــﺔ ﻳﻣﻛــن اﺳــﺗﺧداﻣﻪ ﻋﻠــﻰ ﻧﺣــو ﻣﺗﻛﺎﻣــﻝ ﻣــﻊ وﺳــﺎﺋﻝ ﺗدرﻳﺑﻳــﺔ 
أﻛﺑـر اﻷﺛـر ﻓـﻲ ﺗﺣوﻳـﻝ اﻟﺗــدرﻳب أﺧرى ﻛﺄﺳﻠوب دراﺳﺔ اﻟﺣﺎﻻت وﻫو اﻷﻣر اﻟذي ﻳﻛـون ﻟـﻪ 
، ﺧﺎﺻـــًﺔ وأن اﺳـــﺗﺧدام اﻟﺗﻘﻧﻳـــﺎت اﻟﺣدﻳﺛ ـــﺔ ﻓـــﻲ اﻟﻌﻣـــﻝ أﺣـــد اﻟﻣﻘوﻣـــﺎت اﻷﺳﺎﺳـــﻳﺔ ﻟﺗﺣﺳـــﻳن 
  وﺗﺣﻘﻳـق ﺟودة اﻷداء ، ﺑﻳد أن اﻷﺛـر اﻹﻳﺟﺎﺑﻲ ﻟﻬذا اﻷﺳﻠوب ﻣرﻫون ﺑﺎﻟﻌواﻣﻝ اﻟﺗﺎﻟﻳﺔ : 
ن إﻓﺎدﺗـﻪ . ﻣدى اﻟﺗﻔﺎﻋﻝ ﺑﻳن اﺳـﺗﻌداد اﻟﻣﺗـدرب وﻫـذا اﻷﺳـﻠوب ، ﻓﻠـﻳس ﻛـﻝ ﻣﺗـدرب ﻳﻣﻛـ ١
  (٢)ﻣن ﻫذا اﻷﺳﻠوب . 
. ﺗﺻﻣﻳم وﺑرﻣﺟﺔ ﺑﻌض اﻟﻣﻘـررات اﻟﺗدرﻳﺑﻳـﺔ ﺑﻣـﺎ ﻳﺳـﻣﺢ ﻟﻠﻣﺗـدرب ﺑدراﺳـﺗﻬﺎ ﺑﺷـﻛﻝ ﻓـردي  ٢
  دون اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ إﺷراف ﻣدرﺑﻳن . 
. اﻹﻣﻛﺎﻧﻳــﺎت اﻟﻣﺗﺎﺣــﺔ ﻣــن ﺣﻳــث ﺗــوﻓﻳر اﻟﺑــراﻣﺞ واﻷﺟﻬــزة واﻷﻣــﺎﻛن اﻟﻣﺟﻬــزة ﻟﺗﻧﻔﻳــذ ﻫــذا  ٣
  اﻷﺳﻠوب .
  
  
  
  
  
  
  ﺔ :أﺳﻠوب اﻟﺣﻘﺎﺋب اﻟﺗدرﻳﺑﻳ
وﻳﻘوم ﻫذا اﻷﺳﻠوب ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻣﻔﻬوم اﻟﺗﻌﻠم اﻟذاﺗﻲ أﻳًﺿﺎ واﻟﺣﻘﻳﺑﺔ اﻟﺗدرﻳﺑﻳـﺔ ﻫﻲ ﻋﺑﺎرة 
ﺻﻳن ﺻﺧﺗﺧﺑراء ﻣﺗم ﺗﺻﻣﻳﻣﻬـﺎ وٕاﻋدادﻫـﺎ ﻣن ِﻗَﺑﻝ ﻋن " ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﺧﺑرات اﻟﺗدرﻳﺑﻳـﺔ ﻳ
ﺑطرﻳﻘﺔ ﻣﻧﻬﺟﻳﺔ وﻣﻧظﻣﺔ وﻣﻧﺳﻘﺔ ، وﺗﺳﺗﺧدم ﻛوﺳﻳط ﻟﻠﺗدرﻳب ﻣن ِﻗَﺑـﻝ ﻣﺗدرﺑﻳن ﻳوﻓـر ﻟﻬم 
                                                      
  ﻟﻣزﻳد ﻣن اﻟﺗﻔﺎﺻﻳﻝ اﻧظر :  (١)
   م ٧٩٩١،ّﻋﻣﺎن ،  ١دار اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻝ ﻟﻠﻧﺷر ، ط" ،  اﻟﺣﻘﺎﺋب اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔد . أﺣﻣد اﻟﺧطﻳب ، د . رداح اﻟﺧطﻳب ، "  -    
  واﻧظر ﻛذﻟك ﻣوﻗﻊ اﻹﻧﺗرﻧت :  -                       .mth.jmrpm/20gniniart/gninirtlas.vog.udeahab.www//:ptth
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٦٢
اﻟﻣﺷرف ﻋﻠﻰ اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻪ واﻹرﺷﺎد ﻣن ِﻗَﺑـﻝ اﻟﻣدرب أو اﻟﺗوﺟﻳـ ﺣد أدﻧﻰ ﻣن  
، ﻛﻣﺎ ُﻳﻌرﻓﻬﺎ ﺑﻌض اﻟﺧـﺑراء ﺑﺄﻧﻬﺎ " ﻧظﺎم ﺗﻌﻠﻣﻲ ﺗﻌﻠﻳﻣﻲ ﻣﺗﻛﺎﻣﻝ ، ﻣﺻﻣم  (١)اﻟﺗدرﻳﺑﻲ " 
ﺑطرﻳﻘﺔ ﻣﻧﻬﺟﻳـﺔ ﻣﻧظﻣﺔ ُﺗﺳﺎﻋد اﻟﻣﺗﻌﻠﻣﻳن ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﻠم اﻟﻔﻌﺎﻝ ، ﺑﺗزوﻳدﻫم ﺑﺈرﺷﺎدات ﻣﻔﺻﻠﺔ 
اد ﺗﻌﻠﻳﻣﻳﺔ ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﺗﻛون ﻓﻲ ﺷﻛﻝ ﻣواد ﻣطﺑوﻋﺔ أو ﺗﻘودﻫم ﻓﻲ ﻋﻣﻠﻳﺔ اﻟﺗﻌﻠم وﺗﻬﻳﺋـﺔ ﻣو 
ﺗﻘﻧﻳﺎت ﺳﻣﻌﻳﺔ ﺑﺻرﻳﺔ ، ﻛﻝ وﻓق ﺳرﻋﺗﻪ وأﺳﻠوﺑﻪ ﻓﻲ اﻟﺗﻌﻠم ، ﻟﻳﺻﻝ إﻟﻰ ﻣﺳﺗوى ﻣﻘﺑوﻝ 
  ﻣن اﻹﺗﻘﺎن ، وﻗد ﺗﻌد اﻟﺣﻘﻳﺑﺔ
ﻣؤﺳﺳﺎت ﺗدرﻳﺑﻳـﺔ وﻣدرﺑــون ﻳﺳـﺗﺧدﻣوﻧﻬﺎ ﻓـﻲ ﺑـراﻣﺟﻬم اﻟﺗدرﻳﺑﻳـﺔ وﻗـد ُﺗﺷـﺗرى ﻣـن ﻣؤﺳﺳـﺎت 
     (٢)ﺗﺟﺎرﻳﺔ ﻣﺗﺧﺻﺻﺔ " . 
  
وﻻ ﺷك ﻓﻲ ﻓﺎﻋﻠﻳﺔ ﻫذا اﻷﺳﻠوب ﻓﻲ ﺗﻌﻣﻳق اﻟﺗﻌﻠم ﻣن ﺧﻼﻝ ﺗطوﻳر اﻟﻣﻌﺎرف     
واﻟﻣﻬﺎرات ﻟدى اﻟﻣﺗدرﺑﻳن ، ﻛﻣﺎ أﻧﻪ أﺳﻠوب ﻳﻧﺗﺞ أﺛرﻩ ﻓﻲ ﺗﺣوﻳﻝ اﻟﺗدرﻳب ، ﺑﻳد أن 
  ﺗﺣﻘﻳق ذﻟك ﻳﺗوﻗف ﻋﻠﻰ اﻟﻌواﻣﻝ اﻟﺗﺎﻟﻳﺔ :
رﻧﺎﻣﺞ . ﺗوﻓر اﻟﺧﺑرات اﻟﻼزﻣﺔ وٕاﻋداد اﻟﺣﻘﺎﺋب ﺑﻣﺎ ُﻳﺣﻘق أﻫداف اﻷداء اﻟﻣﺣددة ﺑﺎﻟﺑ ١
    اﻟﺗدرﻳﺑﻲ .
  ﻣﺳـــــﺗوﻳﺎت اﻟدارﺳـــــﻳن واﺳـــــﺗﻌدادﻫم ، ﻓﻠـــــﻳس ﻛـــــﻝ ﻣﺗــــــدرب ﻳﻣﻛـــــن إﻓﺎدﺗــــــﻪ ﻣـــــن ﻫـــــذا  . ٢
  اﻷﺳﻠوب .
. أﻫداف اﻷداء اﻟﻣطﻠوب ﺗﺣﻘﻳﻘﻬﺎ ، ﻓﻠﻳﺳت ﻛـﻝ اﻷﻫـداف ﻳﻣﻛـن ﺗﺣﻘﻳﻘﻬـﺎ ﺑﺎﺳـﺗﺧدام ﻫـذا  ٣
  اﻷﺳﻠوب ، وﺑﺻﻔﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻣﺎ ﻳﺗﺻﻝ ﻣﻧﻬﺎ ﺑﺎﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻔﻧﻳﺔ .
ﻳم وٕاﻋداد اﻟﺣﻘﺎﺋب وﺗﺟﻬﻳزﻫﺎ ﺑﻣﺎ ُﻳﺣﻘق اﻟﻬـدف ﻣن اﺳـﺗﺧدام . اﻹﻣﻛﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﺎﺣـﺔ ﻟﺗﺻﻣ ٤
  اﻷﺳﻠوب .
  
  أﺳس اﺧﺗﻳﺎر أﺳﺎﻟﻳب اﻟﺗدرﻳب اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ :   ب ـ
ﺑﺎﻹﺿــﺎﻓﺔ ﻟﻣــﺎ ﻋرﺿــﻧﺎ ﻟــﻪ ﻓﻳﻣــﺎ ﺗﻘــدم ﻣــن ﻋواﻣــﻝ ﻣــن ﺷــﺄﻧﻬﺎ اﻟﺗــﺄﺛﻳر ﻓــﻲ ﻓﺎﻋﻠﻳــﺔ اﺳــﺗﺧدام   
  ﻳﻠزم اﻋﺗﺑﺎرﻫﺎ ﻻﺧﺗﻳﺎر اﻷﺳﺎﻟﻳب اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ  ﻣﻬﻣﺔأﺳﺎﻟﻳب اﻟﺗدرﻳب ، ﻓﺈن ﺛﻣﺔ ُأﺳس 
  
   (٣)اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﻛﻝ ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﺗدرﻳﺑﻲ ، وﺗﺷﻣﻝ ﻫذﻩ اﻷﺳس ﻣﺎ ﻳﻠﻲ : 
  
  ( أﻫداف اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻲ :١)  
                                                      
  .  ٤٤٣" ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص  اﻟﺣﻘﺎﺋب اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔد . أﺣﻣد اﻟﺧطﻳب ، د . رداح اﻟﺧطﻳب ، "  (١)
د . ﻣﻌﻬد اﻟﻧﻔط اﻟﻌرﺑﻲ ﻟﺗدرﻳب ـ ﻣﻧظﻣﺔ اﻷﻗطﺎر اﻟﻌرﺑﻳﺔ اﻟﻣﺻدرة ﻟﻠﺑﺗروﻝ ، ﻏﻳر ﻣوﺿﺢ ﺑﻠد وﺗﺎرﻳﺦ اﻟﻧﺷــر      (٢)
ﻟﻠﺗدرﻳب ـ ﻣﻧظﻣﺔ اﻷﻗطﺎر اﻟﻌرﺑﻳﺔ اﻟﻣﺻدرة  ﻣﻌﻬد اﻟﻧﻔط اﻟﻌرﺑﻲ"  اﻟﺣﻘﺎﺋب اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔﻋﺑد اﻟﺑﺎري درﻩ وآﺧرﻳن ، " 
  ﻟﻠﺑﺗروﻝ ، ﻏﻳر ﻣوﺿﺢ ﺑﻠد وﺗﺎرﻳﺦ اﻟﻧﺷر . 
  وﻣﺎ ﺑﻌدﻫﺎ . ١٥١" ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص  اﻟﺗدرﻳب واﻟﺗطوﻳرد . ﻋﻠﻲ ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟوﻫﺎب ، "  (٣)
٧٢
إن ﻟﻛـــﻝ ﻫـــدف ﻣـــﺎ ﻳﻧﺎﺳـــﺑﻪ ﻣـــن اﻷﺳـــﺎﻟﻳب ، ﻓﻌﻠـــﻰ ﺳـــﺑﻳﻝ اﻟﻣﺛـــﺎﻝ إذا ﻛـــﺎن     
ﻟﺣـﺎﻻت واﻟﻣﺑﺎرﻳـﺎت دراﺳـﺔ ا اﻟﻬدف ﻫو ﺗﻧﻣﻳﺔ اﻟﻘـدرة ﻋﻠـﻰ اﺗﺧـﺎذ اﻟﻘـرار ، ﻓـﺈن أﺳـﻠوﺑﻲ ْ
  اﻹدارﻳﺔ ﻳﺳﺎﻋدان ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﻳق ﻫذا اﻟﻬدف ، وﻫﻛذا .
  
  اﻟﻣوﺿوﻋﺎت اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ اﻟﻣﻘررة :  (٢)
إن ﻟﻛـــﻝ ﻣوﺿـــوع ﺗـــدرﻳﺑﻲ ﻣـــﺎ ﻳﻼﺋﻣـــﻪ ﻣـــن اﻷﺳـــﺎﻟﻳب ، ﻓﻌﻠـــﻰ ﺳـــﺑﻳﻝ اﻟﻣﺛـــﺎﻝ إذا ﻛـــﺎن   
اﻟﻣوﺿوع ﻫو ﻓض اﻟﺷﻐب أو ﺗﻔرﻳق اﻟﻣظـﺎﻫرات ، ﻓـﺈن أﺳـﻠوﺑﻲ اﻟﻣﺣﺎﺿـرات وﺗﻣﺛﻳـﻝ 
  ذا اﻟﻣوﺿوع ، وﻫﻛذا .اﻷدوار ﻳﻧﺎﺳﺑﺎن ﻫ
  
(  ﻣـــدى اﻟﺣﺎﺟـــﺔ إﻟـــﻰ درﺟـــﺔ ﻋﺎﻟﻳـــﺔ ﻣـــن اﻟﻣﺷـــﺎرﻛﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟـــﺔ ﻣـــن ﺟﺎﻧـــب ٣)
  اﻟﻣﺗدرﺑﻳن :
ﺣﻳـــث إن اﻟﺣﺎﺟـــﺔ إﻟـــﻰ درﺟـــﺔ ﻋﺎﻟﻳ ـــﺔ ﻣـــن اﻟﻣﺷـــﺎرﻛﺔ ﻳﻼﺋﻣﻬـــﺎ أﺳـــﺎﻟﻳب ﻣﺛ ـــﻝ اﻟﻣﻧﺎﻗﺷـــﺔ   
ودراﺳــــﺔ اﻟﺣــــﺎﻻت وﺗﻣﺛﻳــــﻝ اﻷدوار ، ﺑﻳﻧﻣــــﺎ ﻻ ﻳﻼﺋﻣﻬــــﺎ أﺳــــﺎﻟﻳب اﻟﻣﺣﺎﺿــــرة واﻟﺗﻌﻠــــﻳم 
  (١)ﺗدرﻳﺑﻳﺔ . اﻟﻣﺑرﻣﺞ واﻟﺣﻘﺎﺋب اﻟ
  
  ( أﺳس أﺧـرى ﻣؤﺛرة :٤)
   (٢) وﺗﺷﻣﻝ ﻫذﻩ اﻷﺳس ﻣﺎ ﻳﻠﻲ :  
  اﻟﻣﺗدرﺑﻳن ﺑﻬﺎ .ﺗزوﻳد ﻣدى ﺻﻌوﺑﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت أو اﻟﻣﻬﺎرات اﻟﻣطﻠوب  ـ  أ  
  ﻣدى ﻣﻘﺎوﻣﺔ اﻟﻣﺗدرﺑﻳن ﻟﻣﺎ ُﻳﻌرض ﻋﻠﻳﻬم . ـ ب  
  ﻣدى ﺛﻘﺔ اﻟﻣدرب ﻓﻲ ﻓﺎﻋﻠﻳﺔ أﺳﻠوب ﺑﻌﻳﻧﻪ . ـ ج  
  ؟أﻓﺿﻝ إذا ﺗم دﻣﺟﻪ ﻣﻊ وﺳﻳﻠﺔ أﺧرى  ﻫﻝ ﻳﺣدث اﻷﺳﻠوب أﺛرﻩ ﺑﺻورﻩ ـ  د  
  ﻣدى إﻣﻛﺎﻧﻳﺔ اﺳﺗﺧدام أﺳﻠوﺑﻳن أو أﻛﺛر ﻣن وﺳﺎﺋﻝ اﻟﺗدرﻳب .  ھـ ـ  
إﻟــﻰ أن أﻫﻣﻳــﺔ أﺳــﺎﻟﻳب ووﺳــﺎﺋﻝ اﻟﺗــدرﻳب ﻣــن ﺣﻳــث  ـѧѧﻓــﻲ ﺿــوء ﻣــﺎ ﺗﻘــدم  ـѧѧﺧﻠــص ﻧو     
   ﺟواﻧ ــــــبﺗﺄﺛﻳرﻫــــــﺎ ﻓ ــــــﻲ ﻓﺎﻋﻠﻳ ــــــﺔ اﻟﺗﺧطــــــﻳط ﻟﻠﺑ ــــــراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳ ــــــﺔ ، واﻟﺗ ــــــﻲ ﺗﺑ ــــــدو ﻣــــــن ﻋــــــدة 
  :  أﻫﻣﻬﺎ
ﺎﻟﻳب ووﺳﺎﺋﻝ اﻟﺗـدرﻳب ﻫﻲ اﻵﻟﻳــﺔ اﻟﺗـﻲ ﻳـﺗم ﻣـن ﺧﻼﻟﻬـﺎ ﺗﻌﻠـم اﻟﻣﺣﺗـوى اﻟﺗـدرﻳﺑﻲ . أن أﺳ ١
  وﻣن ﺛم ﺗﺣﻘﻳق أﻫداف اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ .
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" ، ﺗرﺟﻣــﺔ : ﺗﻳــب ﺗــوب ﻟﺧــدﻣﺎت اﻟﺗﻌرﻳــب واﻟﺗرﺟﻣــﺔ ، دار اﻟﻔــﺎروق ﻟﻠﻧﺷــر  وﺳــﺎﺋﻝ اﻟﺗــدرﻳب اﻟﻔﻌﺎﻟــﺔﻟــوي ﻫــﺎرت ، "  (٢)
  وﻣﺎ ﺑﻌدﻫﺎ . ٠٢م ، ص ٢٠٠٢واﻟﺗوزﻳﻊ ، اﻟطﺑﻌﺔ اﻟﻌرﺑﻳﺔ اﻷوﻟﻰ ، اﻟﻘﺎﻫرة ، 
٨٢
. أن ﻟﺑﻌض أﺳﺎﻟﻳب اﻟﺗدرﻳب أﻫﻣﻳـﺔ ﺑﺎﻟﻐﺔ ﻓـﻲ ﺗرﺑﻳــﺔ وﺗﺷـﺟﻳﻊ ﻣﻠﻛـﺎت اﻹﺑـداع  ٢  
ﺗﺣﻘﻳـــــــق أﻫـــــــداف اﻷداء   واﻻﺑﺗﻛﺎر ﻟدى اﻟﻣﺗدرﺑﻳن ، ﻣﻣﺎ ُﻳﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺗﺟﺎوز ﻣرﺣﻠﺔ
  ﻓﺎق ﺗﺣﺳﻳن وﺟودة اﻷداء . آﻟﻣﺣددة إﻟﻰ ا
ﺣﻳــث ﺗﻣﺛــﻝ آﻟﻳــﺔ اﻟﻌﻣﻠﻳــﺔ ﻟﺗﺣﻘﻳــق ﻓﺎﻋﻠﻳــﺔ اﻟﺗــدرﻳب ، ن أﺳــﺎﻟﻳب ووﺳــﺎﺋﻝ اﻟﺗــدرﻳب ، أ . ٣
  ﺗﻠﻌب اﻷﺳﺎﻟﻳب اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ دورﻫﺎ ﻓﻲ رﺑط اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ﺑواﻗﻊ اﻟﻌﻣﻝ . 
  
  ﺍﳌﻄﻠﺐ ﺍﻟﺜﺎﻟﺚ
  ﺇﻣﻜﺎﻧﺎﺕ ﻭﺑﻴﺌﺔ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ
ﻓــﻲ إﺳــﺗراﺗﻳﺟﻳﺎت ﺗﻧﻔﻳــذ اﻟﺗــدرﻳب ،  اﻟﻣﻬﻣــﺔﻟﺗــدرﻳب ، أﺣــد اﻟﻌواﻣــﻝ ُﺗﺷــﻛﻝ إﻣﻛﺎﻧــﺎت وﺑﻳﺋــﺔ ﺗﻧﻔﻳــذ ا  
  واﻟﺗـــــﻲ ﻣـــــن ﺷـــــﺄﻧﻬﺎ اﻟﺗـــــﺄﺛﻳر ﻓـــــﻲ ﻓﺎﻋﻠﻳـــــﺔ اﻟﺗﺧطـــــﻳط ﻟﻠﺑـــــراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳـــــﺔ ، ﺣﻳـــــث ﻳﺗوﻗـــــف ﺗﺣﻘﻳـــــق 
  :  اﻟﻌﺎﻣﻠﻳن اﻟﺗﺎﻟﻳﻳنﻓﺎﻋﻠﻳﺔ اﻟﺗﺧطﻳط ﻟﻠﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ﻋﻠﻰ اﺳﺗﻳﻔﺎء 
  . ﺗوﻓﻳر اﻹﻣﻛﺎﻧﺎت اﻟﻣﺎدﻳﺔ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻸداء اﻟﻔﻌﺎﻝ  ـأ     
  ﺗﺄﺳﻳس ﺑﻳﺋﺔ ﺗﻧﻔﻳذ ذات أداء ﻣرﺗﻔﻊ .  ـب 
  وﺳوف ﻧﻌرض ﻟﻛﻼ اﻟﻌﺎﻣﻠﻳن اﻟﻣﺗﻘدﻣﻳن ، ﻓﻳﻣﺎ ﻳﻠﻲ :
  أ   ـ ﺗوﻓﻳر اﻹﻣﻛﺎﻧﺎت اﻟﻣﺎدﻳﺔ اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻸداء اﻟﻔﻌﺎﻝ : 
ﻳؤﻛد اﻟﺧﺑراء ﻋﻠﻰ أن ﻋدم ﺗوﻓﻳر اﻟﺗﺟﻬﻳزات واﻟﻣﻌدات واﻟﺗﻘﻧﻳﺎت واﻟوﺳﺎﺋﻝ اﻟﺣدﻳﺛﺔ اﻟﻼزﻣـﺔ   
اﻹﻣﻛﺎﻧــــﺎت اﻟﻼزﻣــــﺔ ﻟﺗﻧﻔﻳ ــــذ اﻟﺗ ــــدرﻳب ، ُﻳﺷــــﻛﻝ أﺣــــد أﻫــــم  ﺗﺷــــﻣﻝواﻟﺗــــﻲ ﻟﺗﻧﻔﻳ ــــذ اﻟﺗ ــــدرﻳب ، 
   (١)اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﺗﻲ ﺗﻌوق ﻓﺎﻋﻠﻳﺔ اﻟﺗدرﻳب . 
  وﺗﺷـــــﻣﻝ اﻹﻣﻛﺎﻧﻳ ـــــﺎت اﻟﻼزﻣـــــﺔ ﻟﺗﻧﻔﻳ ـــــذ اﻟﺑ ـــــراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳـــــﺔ ﺑﺎﻟﻛﻔ ـــــﺎءة واﻟﻔﺎﻋﻠﻳ ـــــﺔ اﻟﻣطﻠوﺑـــــﺔ ،   
  ﻣﺎ ﻳﻠﻲ :
ﻋﻠـﻰ ﺧﻠـق  ﺎ ﺑﻣـﺎ ُﻳﺳـﺎﻋد*  ﺗوﻓﻳر ﻗﺎﻋـﺎت ﻟﻠدراﺳـﺔ أو أﻣـﺎﻛن ﻟﻠﺗـدرﻳب ، أو ﺗﺟﻬﻳزﻫـﺎ ﻓﻳزﻳﺎﺋﻳًّـ
   (٢)ﻣﻧﺎخ ﻧﻔﺳﻲ أﻓﺿﻝ ﻟﻠﻣدرﺑﻳن واﻟﻣﺗدرﺑﻳن . 
*  ﺗـوﻓﻳر اﻷﺟﻬـزة واﻟوﺳـﺎﺋﻝ واﻟﺗﻘﻧﻳـﺎت اﻟﻼزﻣـﺔ ﻟﻼﺳـﺗﺧدام اﻷﻣﺛـﻝ ﻷﺳـﺎﻟﻳب اﻟﺗـدرﻳب واﻟﺗـﻲ 
  ﻣن ﺷﺄﻧﻬﺎ ﺗﺣﻘﻳق اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ أو ﻟدﻋم اﻷﺳﺎﻟﻳب اﻟﺗطﺑﻳﻘﻳﺔ ﻣﻧﻬﺎ . 
                                                      
  . ٠٢٤ص  " ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ﻣن ﺗﺟﺎرﺑﻲ ﻓﻲ اﻟﺗدرﻳب واﻟﺗﻧﻣﻳﺔد . ﻋﻠﻲ ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟوﻫﺎب ، "  (١)
  اﻧظر ﻓﻲ ﺑﻳﺎن ذﻟك : (٢)
ﻟـواء د . ﻧظﻳـر ﻓـرج ﻣﻳﻧـﺎ ، " ﻓﺎﻋﻠﻳـﺔ اﺳـﺗﺧدام اﻟﺟواﻧـب اﻟﻧﻔﺳـﻳﺔ ﻓـﻲ اﻟﻌﻣﻠﻳـﺔ اﻟﺗدرﻳﺑﻳـﺔ ﺑﺎﻟﺷـرطﺔ " ، دراﺳـﺔ ﻣﻧﺷـورة  ــ
  . ٦٧٤م ، ص ٢٠٠٢اﻟﻘﺎﻫـرة ،  ﻳوﻟﻳو  ،دد اﻟﺳﺎﺑﻊ ـ، اﻟﻌ ﺑﻣﺟﻠﺔ ﻛﻠﻳﺔ اﻟدراﺳﺎت اﻟُﻌﻠﻳﺎ ﺑﺄﻛﺎدﻳﻣﻳﺔ ﻣﺑﺎرك ﻟﻸﻣن
 A ,egatS noitartsinimdA dna noitatnemelpmI :margorP gniniarT ,serdnA .D samoT  _
 .13-91 .pp ,6891 ,senippilihP ,ytiC nozeuQ ,srehsilbuP yaD weN ,launaM
٩٢
اﻟرﻳﺎﺿﻳﺔ واﻟﺛﻘﺎﻓﻳـﺔ *  ﺗوﻓﻳر أﻣﺎﻛن ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﻺﻋﺎﺷﺔ واﻹﻗﺎﻣﺔ وﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻷﻧﺷطﺔ   
واﻟﺗرﻓﻳﻬﻳـــﺔ ، وﺧــــدﻣﺎت اﻻﺗﺻــــﺎﻻت ﻓـــﻲ ﻣﻧﺷــــﺂت اﻟﺗــــدرﻳب اﻟﺗـــﻲ ﺗﺗــــوﻟﻰ ﺗﻧﻔﻳــــذ اﻟﺑــــراﻣﺞ 
  اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ .
*  ﺗﺧﺻﻳـــص أﻣــواﻝ ﻟﺗﺣﻔ ـــﻳز اﻟﻣــدرﺑﻳن واﻟﻣﺗــدرﺑﻳن أو ﻟﺗﺷــﺟﻳﻌﻬم ﻋﻠــﻰ اﻟﺗﻣﻳــز أو اﻹﺑــداع 
  واﻻﺑﺗﻛﺎر .
  
  ب ـ ﺗﺄﺳﻳس ﺑﻳﺋﺔ ﺗﻧﻔﻳذ ذات أداء ﻣرﺗﻔﻊ :
  ﻟﺑﻳﺋـــــــــﺔ اﻟﻣﻌﻧوﻳ ــــــــــﺔ اﻟﺗ ـــــــــﻲ َﺳُﻳﺟــــــــــرى ﻓﻳﻬـــــــــﺎ ﺗﻧﻔﻳ ـــــــــذ اﻟﺑـــــــــراﻣﺞ ﺑﺑﻳﺋ ـــــــــﺔ اﻟﺗﻧﻔﻳ ــــــــــذ ا ﻘﺻــــــــــدﻧو   
اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ، واﻟﺗﻲ ُﺗﻌﺑر ﻋـن ﻛﻳﻔﻳـﺔ ﺗﻌﺎﻣـﻝ اﻹدارة ﻣـﻊ اﻟﻣـدرﺑﻳن واﻟﻣﺗـدرﺑﻳن أﺛﻧـﺎء ﻓﺗـرة اﻧﻌﻘـﺎد 
اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻲ ، وﻳرى اﻟﺧﺑراء أن ﺑﻳﺋﺔ اﻟﻌﻣـﻝ ذات اﻷداء اﻟﻣرﺗﻔـﻊ ﺗﺗﻣﺛـﻝ ﻓـﻲ " اﻟﻣروﻧــﺔ 
اﻟﻣﺳــﺎﻋدة ﻋﻠــﻰ ﺳــرﻋﺔ اﺗﺧــﺎذ اﻟﻘــرار وطﺑﻘــﺎت ﻗﻠﻳﻠــﺔ ﻣــن واﻷﺳــﺎﻟﻳب واﻟﻣﻣﺎرﺳــﺎت اﻟﺗﻧظﻳﻣﻳـــﺔ 
  (١)اﻟﺳﻠطﺔ واﻟﻘﻳﺎدة " . 
  
أن ﺑﻳﺋــﺔ ﺗﻧﻔﻳــذ اﻟﺗــدرﻳب ذات اﻷداء اﻟﻣرﺗﻔــﻊ ﺗﻘــوم ﻋﻠــﻰ ﻋــدة  ﻧــرىوﻓــﻰ ﺿــوء ﻣــﺎ ﺗﻘــدم     
  ﻋواﻣﻝ ﻋدﻳدة ، أﻫﻣﻬﺎ :
ﻬـم . ﻗﻧﺎﻋﺔ اﻹدارة اﻟﻣﺳﺋوﻟﺔ ﻋن ﺗﻧﻔﻳذ اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻲ ﺑﺄﻫﻣﻳـﺔ وﻓواﺋـد اﻟﺗـدرﻳب ، وٕادراﻛ ١
  ﻟﻸﻫداف اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ اﻟﻣﺣددة ﻟﻛﻝ ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﺗدرﻳﺑﻲ . 
اﻟﺳــــرﻋﺔ واﻟﻣروﻧ ــــﺔ واﻟﻣﺷــــﺎرﻛﺔ ﻓــــﻲ اﺗﺧــــﺎذ اﻟﻘــــرارات اﻟﺗــــﻲ ﺗﺗﺻــــﻝ ﺑﺎﻟﻌﻣﻠﻳ ــــﺔ اﻟﺗدرﻳﺑﻳ ــــﺔ  .  ٢
  واﻻﺳﺗﻣﺎع ﻟوﺟﻬﺎت ﻧظر اﻟﻣدرﺑﻳن واﻟﻣﺗدرﺑﻳن ﺑﺷﺄﻧﻬﺎ .
  اﻟﺗﺻدي ﻟﻛﺎﻓﺔ ﻣﺷﻛﻼت اﻟروح اﻟﻣﻌﻧوﻳﺔ ﺑﺳرﻋﺔ وﺑﺷﻛﻝ ﻣﻧﺗظم . .  ٣
  ﻗﻳم اﻟﺗﻣﻳز واﻟﻣﺑﺎدأة واﻻﺑﺗﻛﺎر واﻹﺑداع واﻟﺗﺟدﻳد . اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ  .  ٤
  . رﺑط اﻟﺣواﻓز ﺑﺎﻟﻣﻬﺎرة واﻷداء . ٥
  . إﺷـــــﺎﻋﺔ ﺟـــــو ﻣـــــن اﻟﺛﻘـــــﺔ واﻻﺣﺗـــــرام واﻟﺗﻘـــــدﻳر وٕارﺳـــــﺎء ﻗواﻋـــــد اﻟﻣﺣﺑـــــﺔ واﻟﺗﻌـــــﺎون ﻓـــــﻲ  ٦
  اﻟﻌﻣﻝ .
  اﻟﺗﻧظﻳم اﻟزﻣﻧﻲ اﻟﻣﻼﺋم ﻟﺳﺎﻋﺎت اﻟﺗدرﻳب ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣدرﺑﻳن واﻟﻣﺗدرﺑﻳن . .  ٧
  ﻰ اﻟﻌﻣﻝ اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ اﻟﻣﻧﺗﺞ وﺑﻧﺎء ِﻓَرق اﻟﻌﻣﻝ واﻟﺗﻧﺳﻳق ﺑﻳن ﻣﺟﻬوداﺗﻬﺎ.. اﻟﺗرﻛﻳز ﻋﻠ ٨
. ﺟﻌـﻝ ﺳـﻠوك اﻟﻘـﺎﺋﻣﻳن ﻋﻠـﻰ إدارة اﻟﺑرﻧـﺎﻣﺞ اﻟﺗـدرﻳﺑﻲ ﻧﻣـﺎذج ﻗﺎﺑﻠـﺔ ﻟﻠﻣﺣﺎﻛـﺎة واﻟﺗﻘﻠﻳـد ﻣـن  ٩
  ﺟﺎﻧب اﻟﻣﺗدرﺑﻳن . 
  
                                                      
أﺣدث إﺳﺗراﺗﻳﺟﻳﺎت اﻹرﺗﻘﺎء ﺑﺎﻷداء اﻟﺑﺷري ، ﺗرﺟﻣﺔ  " ، ﻣﺎ وراء اﻟﺗدرﻳباﻧظر ﻓﻲ ذﻟك : وﻳﻠﻳﺎم ج . روﺛوﻳﻝ ، "  (١)
  .ﻣراﺟﻌﺔ وﺗﻘدﻳم : د. ﻋﺑداﻟرﺣﻣن ﺗوﻓﻳق ، ﻣرﻛز اﻟﺧﺑرات اﻟﻣﻬﻧﻳﺔ ﻟﻺدارة ) ﺑﻣﻳك( ﻋﻼء أﺣﻣد ،
٠٣
وﻣــن ﺟﻬــﺔ أﺧــرى ﻳــرى اﻟﺧﺑــراء أن ﻣــن إﺳــﺗراﺗﻳﺟﻳﺎت اﻹدارة ﻓــﻲ ﺗﻧﻔﻳــذ اﻟﺗــدرﻳب   
   (١)اﻟﺗدرﻳب ، ﻣﺎ ﻳﻠﻲ :  واﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺗﺣوﻳﻝ
  ﻣﻧﻊ اﻟﺗدﺧﻼت أﺛﻧﺎء ﺟﻠﺳﺎت اﻟﺗدرﻳب :  . ١
ﺳـواء ﻣـن ِﻗَﺑـﻝ اﻟﻣﺷـرﻓﻳن أو زﻣـﻼء اﻟﻌﻣـﻝ ﻣـن اﻟﻣـدرﺑﻳن واﻟﻣﺗـدرﺑﻳن اﻵﺧـرﻳن ، ﺣﻳـث   
ﺗـــﻧﻌﻛس اﻟﺗـــدﺧﻼت ﻋﻠـــﻰ ﻓﺎﻋﻠﻳـــﺔ اﻟـــﺗﻌﻠم ، ﻛﻣـــﺎ ﺗﻌطـــﻲ رﺳـــﺎﻟﺔ ﺿـــﻣﻧﻳﺔ ﺑﻌـــدم أﻫﻣﻳـــﺔ 
ق ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻣوﻩ ﻋﻧد ﻋـودﺗﻬم ﻷﻋﻣـﺎﻟﻬم اﻟﺗـدرﻳب ، وﺑﻧﺎًء ﻋﻠﻳﻪ ﻳﻘﻝ ﺗﺣﻔﻳز اﻟﻣﺗدرﺑﻳن ﻟﺗطﺑﻳـ
  .
  
  . إﺷﻌﺎر اﻟﻣﺗدرﺑﻳن ﺑﺎﻟدﻋم اﻹداري واﻹﺷراﻓﻲ ﻟﻠﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻲ :  ٢
  وﻣــــن ﻗﺑــــﻝ ذﻟــــك اﻟﺗﺄﻳﻳــــد اﻟﻌﻠﻧــــﻲ واﻟﻣﺳــــﺗﻣر ﻟﻠﺳــــﻠوﻛﻳﺎت اﻟﻣرﻏوﺑــــﺔ ، ﺣﻳــــث ُﻳﻌــــد ذﻟــــك   
  ﻣن اﻷدوات اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻹﻗﻧﺎع اﻟﻣﺗدرﺑﻳن ﺑﺄن ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻣوﻩ ﻳﺣظﻰ ﺑﺄﻫﻣﻳﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ . 
  
  ﺑﺔ ﻗﺻور اﻟﻣﺗدرﺑﻳن وﺳﻠوﻛﻬم أﺛﻧﺎء ﺟﻠﺳﺎت اﻟﺗدرﻳب :ﻣراﻗ .  ٣
ﻋـن طرﻳـق اﻟزﻳـﺎرات اﻟﻣﻧﺗظﻣـﺔ ﻣـن ِﻗَﺑـﻝ اﻟﻣﺷـرﻓﻳن ـ دون ﺗدﺧــﻝ ـ ﻟﺟﻠﺳـﺎت اﻟﺗـدرﻳب ،   
ﺣﻳــــث ُﻳﺷــــﻛﻝ ذﻟــــك دﻋًﻣــــﺎ ﻻﻫﺗﻣــــﺎم اﻟﻣﺗــــدرب واﻟﺗزاﻣــــﻪ ﺑﺎﻟﺳــــﻠوك اﻹﻳﺟــــﺎﺑﻲ وﺗﺟﻧــــب 
  ( ٢)اﻟﺳﻠوﻛﻳﺎت اﻟﻣﺧﻠﺔ ﻛﺎﻟﻧوم أو اﻟﻼﻣﺑﺎﻻة أﺛﻧﺎء ﺟﻠﺳﺎت اﻟﺗدرﻳب .
  
  اﻻﻋﺗراف واﻟﺗﻘدﻳر ﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣﺗدرﺑﻳن :   . ٤
ﻣﻊ اﻟﺣرص ﻋﻠﻰ أن ﻳﻛون اﻻﻋﺗراف واﻟﺗﻘدﻳر ﻣن ﻣﺻـﺎدر ﻟﻬـﺎ أﻫﻣﻳﺗﻬـﺎ ﻓـﻲ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ   
، ﻛﻣـﺎ ﻳﺷـﻣﻝ ذﻟـك اﻟﻐﺎﻳـﺔ ﺑﻣظﻬـر اﻟﺷـﻬﺎدات اﻟﺗـﻲ ﺗﻣـﻧﺢ ﻟﻠﻣﺗـدرﺑﻳن ﻓـﻲ ﻧﻬﺎﻳـﺔ اﻟﺑرﻧـﺎﻣﺞ 
  اﻟﺗدرﻳﺑﻲ .
  
  . اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺧطط اﻟﻌﻣﻝ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗﺣوﻳﻝ اﻟﺗدرﻳب :   ٥
ن ﻟﻠﻣﺗـدرﺑﻳن ﻓـرادى أو ﺟﻣﺎﻋـﺎت ، وﻗﺑـﻝ ﻋـودﺗﻬم إﻟـﻰ ﻳوذﻟك ﻣن ﺧـﻼﻝ ﻣﻘﺎﺑﻠـﺔ اﻟﻣﺷـرﻓ  
  ﻣواﻗﻊ اﻟﻌﻣﻝ ، ﻟﻛﻲ ﻳﻧﺎﻗﺷوا ﻣﻌﻬم ﻛﻳﻔﻳﺔ ﺗطﺑﻳق ﻣﺎ ﺗﻌﻠﻣوﻩ ﻓﻲ ﻣواﻗﻊ اﻟﻌﻣﻝ .  
  
أن ﻟﻔﻠﺳــﻔﺔ اﻟﻌﻣــﻝ اﻟﺷــرطﻲ أﺛرﻫــﺎ ﻋﻠــﻰ ﻣﺳــﺗوى اﻷداء ﻓــﻲ ﺑﻳﺋــﺔ اﻟﺗﻧﻔﻳــذ ،  ﻧــرىوأﺧﻳــًرا     
ًﺑــﺎ ﻋﻠــﻰ ﻓﺎﻋﻠﻳــﺔ اﻟــﺗﻌﻠم وﺟﻬــود ﺗﺣوﻳــﻝ اﻟﺗــدرﻳب ، ﻓﺎﻟطﺑﻳﻌــﺔ وﻣــن ﺛــم ﺗﺄﺛﻳرﻫــﺎ ﺳــﻠًﺑﺎ أو إﻳﺟﺎ
اﻟﻧظﺎﻣﻳــﺔ ﻷﺟﻬـــزة اﻟﺷــرطﺔ ﺗــﻧﻌﻛس ﻋﻠــﻰ ﺗﻧﻔﻳــذ اﻟﺑــراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳــﺔ وﻻ ﺳــﻳﻣﺎ ﺑــراﻣﺞ اﻹﻋــداد 
اﻷﺳﺎﺳﻲ ، وﻣن اﻟﻣﻌـروف أن ﺗﻠك اﻟطﺑﻳﻌـﺔ ﺗﺗطﻠب ﺗﻧظـﻳم ﺳـﻠوك ﻣﻧﺗﺳـﺑﻲ اﻟﺷـرطﺔ ﺑﻘواﻋـد 
                                                      
  وﻣﺎ ﺑﻌدﻫﺎ . ٨٣١" ، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق ، ص  ﺗﺣوﻳﻝ اﻟﺗدرﻳبﺟون ﻧﻳو ﺳﺗروم ، " و ﻣﺎري ﺑرود  (١)
  أﻛدت إﺣدى اﻟدراﺳﺎت أن ﻟﻠرﻗﺎﺑﺔ أﺛًرا ﻣﺿﺎﻋًﻔﺎ ﻓﻲ إﺑداع اﻟﻣوظف ، ﻟﻠﻣزﻳد ﺣوﻝ ذﻟك اﻧظر :  (٢)
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١٣
  ﺧﺎﺻــــــــــــــــــــــﺔ ﻗواﻣﻬــــــــــــــــــــــﺎ اﻟﺿــــــــــــــــــــــﺑط واﻟﺗﻘﻳــــــــــــــــــــــد ﺑﺎﻟﻧظــــــــــــــــــــــﺎم واﻻﻧﺿــــــــــــــــــــــﺑﺎط   
اﻟﻌﺳــــﻛري ، وﻟــــذﻟك اﻧﻌﻛﺎﺳــــﻪ ﻋﻠــــﻰ إدارة ﺑــــراﻣﺞ اﻟﺗــــدرﻳب اﻟﺷــــرطﻲ ، ﺣﻳــــث ﺗﻧــــﺗﻬﺞ إدارة 
   (١)ﻫﻣﺎ : و ،  أﺳﻠوﺑﻳنأﺣد  ـﻓﻲ ﻫذا اﻟﺻدد  ـاﻟﺗدرﻳب 
  
  وﻫو ﻳﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻹﺟﺑﺎر واﻟﺗﺧوﻳف . . أﺳﻠوب اﻟﺗﺳﻠط : ١
  وﻫو ﻳﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ واﻟﻘﻳﺎدة اﻟذاﺗﻳﺔ .  . أﺳﻠوب اﻹﻗﻧﺎع : ٢
  
أن اﺗﺑــﺎع أﺳــﻠوب اﻟﺗﺳــﻠط ﻣــن ﺷــﺄﻧﻪ أن ﻳــؤدي إﻟــﻰ اﻧﺧﻔــﺎض  ﻧــرىدد ، وﻓــﻰ ﻫــذا اﻟﺻــ    
اﻟـروح اﻟﻣﻌﻧوﻳـﺔ ﻟﻠﻣﺗـدرﺑﻳن ﻣﻣـﺎ ﻳﻌـوق ﻓﺎﻋﻠﻳـﺔ اﻟـﺗﻌﻠم وﺟﻬـود اﻟﺗﺣوﻳـﻝ ، وﻋﻠـﻰ اﻟﻌﻛـس ﻳﺗﻔـق 
أﺳــﻠوب اﻹﻗﻧــﺎع ﻣــﻊ اﺳــﺗﺧدام اﻟﻌﻼﻗــﺎت اﻹﻧﺳــﺎﻧﻳﺔ اﻟﺳــﻠﻳﻣﺔ ﻛوﺳــﻳﻠﺔ ﻟﺑﻧــﺎء اﻟﺿــﻣﻳر اﻟﻣﻬﻧــﻲ 
  و اﻷﻣــــــــــــــر اﻟ ــــــــــــــذي ﻳﺳــــــــــــــﺎﻋد واﻹﺣﺳــــــــــــــﺎس ﺑﺎﻟﻣﺳﺋوﻟﻳ ـــــــــــــــﺔ ﻟ ــــــــــــــدى اﻟﻣﺗ ــــــــــــــدرﺑﻳن ، وﻫــــــــــــــ
أن اﻷﺳــﻠوب اﻟﺛــﺎﻧﻲ ﻫــو اﻷﻓﺿــﻝ  ﻧــرىﻋﻠــﻰ إﺗﻳــﺎن اﻟﺳــﻠوك اﻻﺟﺗﻣــﺎﻋﻲ اﻟﺳــﻠﻳم ، وﺑــذﻟك 
  ﺗﺣوﻳﻝ اﻟﺗدرﻳب . ﻓﻲ ﻣﺔ ﻟﺗﺣﻘﻳق ﻓﺎﻋﻠﻳﺔ اﻟﺗﻌﻠم ودﻋم ﺟﻬودﻩ ءواﻷﻛﺛر ﻣﻼ
  
إﻟﻰ أن أﻫﻣﻳﺔ إﻣﻛﺎﻧﺎت وﺑﻳﺋـﺔ اﻟﺗﻧﻔﻳـذ ، ﻣـن ﺣﻳـث ﺗﺄﺛﻳرﻫـﺎ ﻓـﻲ  ـﻓﻲ ﺿوء ﻣﺎ ﺗﻘدم  ـ صﺧﻠﻧ
  ﺗﺑدو ﻓﻳﻣﺎ ﻳﻠﻲ :واﻟﺗﻲ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ، ﻓﺎﻋﻠﻳﺔ اﻟﺑراﻣﺞ 
  . ﺗﺣﻘﻳق اﻟﻔﺎﻋﻠﻳﺔ ﻟﻌﻣﻠﻳﺔ اﻟﺗﻌﻠم . ١
  . دﻋم ﺟﻬود ﺗﺣوﻳﻝ اﻟﺗدرﻳب .  ٢
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
                                                      
" ، ﻧدوة ﺗرﺷﻳد اﻟﻌﻣﻠﻳـﺔ اﻟﺗدرﻳﺑﻳـﺔ ،  ﺗرﺷﻳد اﻟﺗدرﻳب اﻟﻌﺳﻛري ﻓﻲ اﻟﻛﻠﻳﺎت اﻷﻣﻧﻳﺔﻫﻳـم اﻟﺳﻳف ، " إﺑراراﺋد . ﻣﺣﻣد ﺑن  (١)
  . ٦م ، ص ٤٩٩١ﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﺷرطﺔ أﺑوظﺑﻲ ، دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات اﻟﻌرﺑﻳﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ، اﻹدارة ا
٢٣
    
  
  ﺍﳌﺒﺤﺚ ﺍﻟﺜﺎﻟﺚ
ﻋﻼﻗﺔ ﺇﺳﱰﺍﺗﻴﺠﻴﺎﺕ ﺗﻨﻔﻴﺬ ﺍﻟﱪﺍﻣﺞ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺒﻴﺔ ﺑﺘﺤﻘﻴﻖ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﳉﻮﺩﺓ 
  ﺍﻟﺸﺎﻣﻠﺔ 
  
  
ة اﻟﺷـــﺎﻣﻠﺔ أﺳـــﻠوًﺑﺎ ﻟﺣﻳـــﺎة اﻟﻣﻧظﻣـــﺎت اﻟﻣﺳـــﺗﻣر ﻓـــﻲ اﻟﻣﻧﺎﻓﺳـــﺔ أﺻـــﺑﺣت ﻓﻛـــرة اﻟﺟـــود ﻟﻠﺗزاﻳـــدﻧﺗﻳﺟـــﺔ     
  ف اﻟﺧﺑ ــــــــراء إدارة اﻟﺟــــــــودة وﻣﻧﻬًﺟ ــــــــﺎ ﻟﺑﻘﺎﺋﻬــــــــﺎ واﺳــــــــﺗﻣرارﻫﺎ وﺳــــــــﻣﺔ ﻣﻣﻳــــــــزة ﻟﻬــــــــذا اﻟﻌﺻــــــــر ، وُﻳﻌــــــــرﱢ 
ـ ﻣن وﺟﻬﺔ ﻧظر اﻟﺟﻣﻬـور ـ ﻋﻠـﻰ أﻧﻬـﺎ " ﻣـدى اﻟﺗﻧـﺎﻗض أو اﻟﺗﻐـﺎﻳر ﺑـﻳن ﺗوﻗﻌـﺎت اﻟﺟﻣﻬـور وﻣﺷـﺎﻋرﻫم 
ﻟﺛﻘﺎﻓــــﺔ ﻫــــو اﻻﻟﺗــــزام اﻟﻛﻠــــﻲ ﻟﻠﺟــــودة  وﺻــــﻣﻳم ﻫــــذﻩ ا ،، أو ﻫــــﻲ " ﺛﻘﺎﻓــــﺔ  (١)ﺗﺟــــﺎﻩ اﻟﺧدﻣــــﺔ اﻟﻣﻘدﻣــــﺔ " 
واﻟﻣﻧﺣﻧــﻰ اﻟــذي ﻳﻌﺑﱢ ــر ﻋﻧــﻪ ﺟﻣﻳــﻊ ﻣــن ﻟــﻪ ﻋﻼﻗــﺔ ﺑﻌﻣﻠﻳــﺔ اﺳــﺗﻣرارﻳﺔ اﻟﺗطــوﻳر ﻟﻠﺳــﻠﻌﺔ أو اﻟﺧدﻣــﺔ ﻋــن 
، ﻛﻣــﺎ ُﻳﻌّرﻓﻬــﺎ آﺧــرون ﺑﺄﻧﻬــﺎ " ﺟﻬــد ﺗﻌــﺎوﻧﻲ ﻹﻧﺟــﺎز  (٢)طرﻳــق اﺳــﺗﺧدام اﻟطــرق اﻟﻌﻠﻣﻳــﺔ اﻟﻣﺳــﺗﺣدﺛﺔ " 
ﺳــواء ﻟﺗﺣﻘﻳــق اﻟﺟــودة اﻟﻣﺣﺳــﻧﺔ  دﱟ رﻳن ﻋﻠــﻰ ﺣــاﻷﻋﻣــﺎﻝ ﻳﻌﺗﻣــد ﻋﻠــﻰ ﻣواﻫــب وﻗــدرات اﻟﻌــﺎﻣﻠﻳن واﻟﻣــدﻳ
   (٣)واﻹﻧﺗﺎﺟﻳﺔ اﻟﻌﺎﻟﻳﺔ ﺑﺎﺳﺗﺧدام ِﻓرق اﻟﻌﻣﻝ " . 
  
   وﻻ ﺷك أن ﺗطﺑﻳق ﻣﻔﻬـوم إدارة اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ ﺗﺗﻌـﺎظم أﻫﻣﻳﺗـﻪ ﺑﺎﻟﻧﺳـﺑﺔ ﻷﺟﻬـزة اﻟﺷـرطﺔ ، وذﻟـك ﻟﻌـدة 
  (٤)أﺑرزﻫﺎ ﻣﺎ ﻳﻠﻲ :  ﻣﺑررات
  . ﺗﻌﺎظم إﻣﻛﺎﻧﻳﺎت اﻟﻘوى اﻟﻣﻧﺎوﺋﺔ ﻟﻸﻣن . ١
  ﺗرﺳﻳﺦ اﻟﻣﻔﺎﻫﻳم اﻟدﻳﻣﻘراطﻳﺔ واﻧﺗﺷﺎر رﻳﺎح اﻟﺗﻐﻳﻳر ..  ٢
  . اﻟدﺧوﻝ إﻟﻰ ﻋﺻر اﻧﺗﻘﺎﻝ اﻷﺧﺑﺎر ﺑﻼ ﺣدود .  ٣
  . اﻟطﻠب ﻏﻳر اﻟﻣﺣدود ﻋﻠﻰ اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﺷرطﻳﺔ .  ٤
  . اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت ﻏﻳر اﻟﺷرﻋﻳﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗﺣدﺛﺎت اﻟﺗﻘﻧﻳﺔ .  ٥
  . ﺗﺧﻠف أﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻌﻠﻳم اﻟﺷرطﻲ ﻋن ﻣﻼﺣﻘﺔ اﻟﺗﻘدم اﻟﻌﻠﻣﻲ . ٦
 أﺷﻛﺎﻻ ً ذ اﻟﺗزام ﻣﻔﻬوم اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺗﺣدﻳد اﻻﺣﺗﻳﺎﺟﺎت اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ﻷﺟﻬزة اﻟﺷرطﺔوﻳﻣﻛن أن ﻳﺗﺧ
  ﻣﺗﻌددة ، ﻣﻧﻬﺎ :
  . ﺗﺧﻔﻳض اﻟوﻗت اﻟﻣﺳﺗﻐرق ﻓﻲ أداء ﻣﻬﺎم وواﺟﺑﺎت اﻟﻌﻣﻝ . ١  
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د . ﻋﺑــد اﻟﺑــﺎري درة ، " إدارة اﻟﺟــودة اﻟﺷــﺎﻣﻠﺔ ﻓــﻲ ﻣدرﺳــﺔ إدارﻳــﺔ ﻣﻌﺎﺻــرة ذات اﻧﻌﻛﺎﺳــﺎت إﻳﺟﺎﺑﻳــﺔ ﻋﻠــﻰ ﻓﻌﺎﻟﻳــﺎت  (٣)
، ﺷـــرطﺔ اﻟﺷـــﺎرﻗﺔ ، دوﻟـــﺔ اﻹﻣـــﺎرات اﻟﻌرﺑﻳـــﺔ ( ٤١)، اﻟﻌـــدد  دورﻳـــﺔ اﻟﻔﻛـــر اﻟﺷـــرطﻲاﻟﻣؤﺳﺳـــﺔ اﻟﺷـــرطﻳﺔ اﻟﻌرﺑﻳـــﺔ " ، 
  .  ٧٣م ، ص٥٩٩١اﻟﻣﺗﺣدة ، ﺳﺑﺗﻣﺑر 
ﻧدوة " إدارة " ،  ﻧﺣو ﻧظﺎم ﻣﺗﻛﺎﻣﻝ ﻹدارة اﻟﺟودة ﻓﻲ أﺟﻬزة اﻟﺷرطﺔد . ﻣﺣﻣد ﻣراد ﻋﺑد اﷲ ، " اﻧظر ﻓﻲ ذﻟك :  (٤)
  م.٩٩٩١،  ١اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺎﻝ اﻟﺷرطﻲ ، اﻟﻘﻳﺎدة اﻟﻌﺎﻛﺔ ﻟﺷرطﺔ دﺑﻲ ـ ﻣرﻛز اﻟﺑﺣوث واﻟدراﺳﺎت ، ط
٣٣
  . ﺗﺣﺳﻳن أﺳﺎﻟﻳب وُطُرق اﻷداء . ٢    
  . ﺗﺣدﻳث اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟداﺧﻠﺔ ﻓﻲ أداء اﻟﻌﻣﻝ . ٣  
  ﻓﻲ وﺣدة اﻟزﻣن .. زﻳﺎدة ﻛﻣﻳﺔ اﻹﻧﺟﺎز  ٤  
  . ﺗرﺷﻳد ﺗﻛﻠﻔﺔ اﻷداء .  ٥  
، وﺑﻧــﺎء وﺗطـــوﻳر ﻓــرق اﻟﻌﻣـــﻝ ،  (١)ﻛﻣــﺎ ﻳﺷــﻣﻝ أﻳًﺿـــﺎ : ﻛﺳــب ﺛﻘـــﺔ اﻟﺟﻣﻬــور وﺗﺳـــﻬﻳﻝ اﻻﺗﺻــﺎﻝ ﺑـــﻪ 
ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرﻫﻣﺎ ﻣن اﻟرﻛﺎﺋز اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻋﻠﻳﻬﺎ إدارة اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺎت ﺑﺻﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ واﻷﺟﻬزة 
  اﻟﺷرطﻳﺔ ﻣﻧﻬﺎ ﺑﺻﻔﺔ ﺧﺎﺻﺔ . 
  
  
  ﻹﺳـــﺗراﺗﻳﺟﻳﺎت ﺗﻧﻔﻳـــذ اﻟﺑـــراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳـــﺔ ﺑﻣـــﺎ ﺗﺷـــﺗﻣﻝ ﻋﻠﻳـــﻪ ﻣـــن  ﻝ ﻣـــﺎ ﻋرﺿـــﻧﺎﻩ ﻓـــﻲ ﺗﻘـــدم وﻣـــن ﺧـــﻼ 
  ﺔــﺑﻳﺋ ـإﻣﻛﺎﻧﺎت ﻣﺎدﻳﺔ  ـأﺳﺎﻟﻳب ووﺳﺎﺋﻝ ﺗدرﻳب  ـﺗﺣﻔﻳز  ـﻣدرﺑون  ـﻣﺗﻌددة ) ﻣﺗدرﺑون ﻋﻧﺎﺻر 
ﻋﻠـﻰ  ـﺗﻬـﺎ أﻧﻪ إذا ﻣﺎ ﺗواﻓرت ﻹﺳﺗراﺗﻳﺟﻳﺎت ﺗﻧﻔﻳـذ اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳـﺔ ﻣﻘوﻣـﺎت وﺷروط ﻓﺎﻋﻠﻳ ﻧرى ،اﻟﺗﻧﻔﻳذ ( 
  ﻓــــــــﺈن ﻣــــــــن ﺷــــــــﺄن ذﻟــــــــك ﺿــــــــﻣﺎن ﺗــــــــوﻓﻳر ﺟــــــــودة ﻋﺎﻟﻳــــــــﺔ ﻟﺧدﻣــــــــﺔ اﻟﺗــــــــدرﻳب  ـѧѧѧѧѧѧѧѧﻧﺣــــــــو ﻣــــــــﺎ ﺗﻘــــــــدم 
اﻟﻣﻘدﻣــﺔ ، وﺗﺣﻘﻳــق ﻓﺎﻋﻠﻳــﺔ ﺗﻌﻠــم اﻟﺗــدرﻳب ورﺑطــﻪ ﺑواﻗــﻊ اﻟﻌﻣــﻝ ، ﻛﻣــﺎ ﻣــن ﺷــﺄﻧﻪ ﻓــﻲ ذات اﻟوﻗــت ﺗﺣﻘﻳــق 
  أﻫـــــــــداف ﺗﺷـــــــــﻛﻝ وﺑﺻـــــــــورة ﻣﺛﺎﻟﻳ ـــــــــﺔ ﻋﻧﺎﺻـــــــــر وﻣﻘوﻣـــــــــﺎت أﺳﺎﺳـــــــــﻳﺔ ﻓ ـــــــــﻲ ﺗﺣﻘﻳ ـــــــــق ﻣﻔﻬـــــــــوم اﻟﺟـــــــــودة 
  ﻷﻫداف :اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ، وﻣن أﻫم ﻫذﻩ ا
  
  . ﺑﻧﺎء اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﻳن اﻟﻣﺷﺎرﻛﻳن ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻣن اﻟﺛﻘﺔ واﻻﺣﺗرام اﻟﻣﺗﺑﺎدﻟﻳن . ١
  . ﺗﺣﻘﻳق ﻣﺑدأ اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺣﻝ ﻣﺷﻛﻼت اﻟﻌﻣﻝ واﻗﺗراح اﻟﺣﻠوﻝ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﻬﺎ . ٢
  ﻬﺎ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺣﻘﺎﺋق واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت .ﺋ. ﺗﺣﻘﻳق ﻣﺑدأ اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات وﺑﻧﺎ ٣
  راف ﺑﺎﻟﺟﻬود واﻹﻧﺟﺎزات وﺗﻘدﻳرﻫﺎ . . ﺗﺣﻘﻳق ﻣﺑدأ اﻻﻋﺗ ٤
  . ﺗﺣﻘﻳق اﻟداﻓﻌﻳﺔ ﻟﻠﺗﻧﺎﻓس واﻟﺗﻣﻳز ﻓﻲ اﻷداء .  ٥
  . ﺗﺷﺟﻳﻊ اﻟﻣﺑﺎدرة واﻻﺑﺗﻛﺎر واﻹﺑداع واﻟﻛﺷف ﻋن اﻟﻣﺑدﻋﻳن .   ٦
  . ﺑﻧﺎء وﺗﺷﺟﻳﻊ ِﻓَرق اﻟﻌﻣﻝ .  ٧
  
اﻟﺑـراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳـﺔ  أن اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ واﻷﻫداف اﻟﻣﺗﻘدم ﺑﻳﺎﻧﻬﺎ ﺗﻣﺛﻝ ﺟوﻫر ﻋﻼﻗﺔ إﺳـﺗراﺗﻳﺟﻳﺎت ﺗﻧﻔﻳـذ وﺑرأﻳﻧﺎ    
اﻷﻫـــداف ﻓــﻲ ﻣﺟﻣوﻋﻬــﺎ ﻣﺧرﺟــﺎت ﻧظــﺎم و ﺑﺗﺣﻘﻳــق ﻣﻔﻬــوم اﻟﺟــودة اﻟﺷــﺎﻣﻠﺔ ، ﺣﻳــث ﺗﺷــﻛﻝ ﻫــذﻩ اﻟﻧﺗﺎﺋـــﺞ 
ﻣــن اﻟﻌﻣــﻼء اﻟﻣﺑﺎﺷــرﻳن ) اﻟﻣﺗــدرﺑﻳن (  ، واﻟﻣﺗﻣﺛﻠــﺔ ﻓــﻲ إرﺿــﺎء ﻛــﻝﱟ ( ٢)اﻟﺟــودة اﻟﺷــﺎﻣﻠﺔ ﻓــﻲ اﻟﺗــدرﻳب 
                                                      
"، اﻟﻘﻳـﺎدة  إدارة اﻟﺟـودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ ـواﻟﺗﺧطﻳط اﻹﺳﺗراﺗﻳﺟﻲ  ﺟودة اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﺷرطﻳﺔد . ﻣﺣﻣد أﺣﻣد ﻋﺑد اﻟرﺣﻣن ، "  (١)
  وﻣﺎ ﺑﻌدﻫﺎ .  ٩٢م ، ص ٠٠٠٢( ، ٢اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﺷرطﺔ دﺑﻲ ، دوﻟﺔ اﻹﻣﺎرات ﻟﻌرﺑﻳﺔ اﻟﻣﺗﺣدة ،  ط )
ﺣﻳث ﻳﺗﻛون ﻧظﺎم اﻟﺟودة اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺗدرﻳب ﻣن : ﻣدﺧﻼت ﺗﺗﻣﺛﻝ ﻓﻲ ) اﺣﺗﻳﺎﺟـﺎت اﻟﻌﻣﻳـﻝ ( ، ﻋﻣﻠﻳـﺎت اﻟﺗـدرﻳب  (٢)
ﻣﻘوﻣـــﺎت وﻋﻧﺎﺻـــر إﺳـــﺗراﺗﻳﺟﻳﺎت ﺗﻧﻔﻳـــذ اﻟﺑ ـــراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳـــﺔ اﻟﺗـــﻲ ﻣـــن ﺷـــﺄﻧﻬﺎ ﺗﺣوﻳـــﻝ اﻟﻣـــدﺧﻼت إﻟـــﻰ وﺗﺗﻣﺛـــﻝ ﻓـــﻲ ) 
د . ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﻐﻧﻲ ﺣﺳن ﻫـﻼﻝ  : ، ﻟﻠﻣزﻳد ﺣوﻝ ذﻟك اﻧظر ، وﻣﺧرﺟﺎت ﺗﺗﻣﺛﻝ ﻓﻲ ) رﺿﺎ اﻟﻌﻣﻳﻝ (  (ﻣﺧرﺟﺎت
٤٣
ﻣــﺎ ﺗﺳــﻬم ﺑﻔﺎﻋﻠﻳــﺔ ﻓــﻲ واﻟﻌﻣــﻼء ﻏﻳــر اﻟﻣﺑﺎﺷــرﻳن ) اﻟرؤﺳــﺎء اﻟﻣﺑﺎﺷــرﻳن وزﻣــﻼء اﻟﻌﻣــﻝ ( ، ﻛ  
ﺗﺣﻘﻳـق ﻣﺧرﺟـﺎت ﻧظـﺎم اﻟﺟــودة اﻟﺷـﺎﻣﻠﺔ ﻓـﻲ اﻟﻣﻧظﻣـﺔ ﻛﻛـﻝ ، واﻟﻣﺗﻣﺛﻠـﺔ ﻓـﻲ إرﺿـﺎء اﻟﻌﻣﻳـﻝ اﻟﺧـﺎرﺟﻲ ) 
  اﻟﺟﻣﻬور ( . 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
                                                                                                                                                            
م ـ ٩٩٩١اﻟﻘــﺎﻫرة ،  ، (٢)ط " ، ﻣرﻛــز ﺗطــوﻳر اﻷداء واﻟﺗﻧﻣﻳــﺔ ،  ﻣﻬــﺎرات إدارة اﻟﺟـــودة اﻟﺷــﺎﻣﻠﺔ ﻓــﻲ اﻟﺗـــدرﻳب، " 
  وﻣﺎ ﺑﻌدﻫﺎ .  ٤٦م ، ص ٠٠٠٢
٥٣
  aÛnì–îbp  
  
اﻟﺷرطﻳﺔ وﺑﺻﻔﺔ ﺧﺎﺻـﺔ ﻓـﻲ  ﺿرورة دﻋم إﺳﺗراﺗﻳﺟﻳﺎت ﺗﻧﻔﻳذ اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳﺔ ﻧرى
ﻟﻣﺧﺗﻠـف ﻣـن ﺧـﻼﻝ اﺳـﺗﻳﻔﺎء ﻣﻘوﻣـﺎت اﻷداء اﻟﻔﻌـﺎﻝ  دوﻝ ﻣﺟﻠـس اﻟﺗﻌـﺎون اﻟﺧﻠﻳﺟـﻲ
ﻓـﻲ ﻫـذا اﻟﺻـدد  ، اﻟﻌواﻣﻝ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺣﻛم ﻓـﻲ ﺗﺣﻘﻳـق ﺟـودة وﻓﺎﻋﻠﻳـﺔ اﻟﻧﺷـﺎط اﻟﺗـدرﻳﺑﻲ
  ﻧؤﻛد ﻋﻠﻰ أﻫﻣﻳﺔ ﺗﺣﻘﻳق اﻵﺗﻲ : 
  
وﻣراﻋﺎة اﻟﺟﺎﻧب اﻟﻧﻔﺳﻲ ﻟﻠﻣﺗدرﺑﻳن وﺗﺣﻘﻳـق اﻟﺷرطﻲ ﻣوﺿوﻋﻳﺔ اﻻﺧﺗﻳـﺎر ﻟﻠﺗدرﻳب      .١
رﻳﺑﻳــــﺔ واﻋﺗﺑــــﺎر وﺟﻬــــﺎت ﻧظــــرﻫم ﻓــــﻲ ﺗﺻــــﻣﻳم ﻣﺷــــﺎرﻛﺗﻬم ﻓــــﻲ ﺗﺣدﻳــــد اﻷﻫــــداف اﻟﺗد
  اﻟﻣﻧﺎﻫﺞ اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟﺗﻠﺑﻳﺗﻬﺎ . 
 ﻣوﺿـــوﻋﻳﺔ اﺧﺗﻳـــﺎر اﻟﻣـــدرﺑﻳن واﻟﻌﻧﺎﻳـــﺔ ﺑﺈﻋـــدادﻫم وﺗـــﺄﻫﻳﻠﻬم وﺗطـــوﻳر أداﺋﻬـــم ﺑﺻـــﻔﺔ  .٢
أو  ﻣﺳــﺗﻣرة ، وﺗﺣﻘﻳــق ﻣﺷــﺎرﻛﺗﻬم ﻓــﻲ ﺗﺻــﻣﻳم اﻟﺑــراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳــﺔ وﻓــﻲ ﺗﺣدﻳــد ﻣﻌــﺎﻳﻳر
  ﺷروط اﻟﺗﻧﺳﻳب ﻟﻬﺎ .
ﺔ ﻣﻧﺎﺳـﺑﺔ ﻟﺗﺣﻔﻳـز اﻟﻣـدرﺑﻳن واﻟﻣﺗـدرﺑﻳن واﻟﻘـﺎﺋﻣﻳن ﻋﻠـﻰ إﻳﺟـﺎد أﺳـﺎﻟﻳب ﻣﺎدﻳـﺔ وﻣﻌﻧوﻳـ  .٣
 ﻟﺗﺣﻘﻳـق  ﻣﺣﻔـزة ﻋﻣـﻝ ﺑﻳﺋـﺔ ﺑﻣـﺎ ﻣـن ﺷـﺄﻧﻪ ﺧﻠـقاﻟﺷـرطﻳﺔ إدارة ﺗﻧﻔﻳذ اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﻳﺑﻳـﺔ 
    ﺟودة اﻷداء وﻓﺎﻋﻠﻳﺗﻪ .
ﺑﺎﻹﻣﻛﺎﻧـــﺎت اﻟﻣﺎدﻳـــﺔ واﻟﺑﺷـــرﻳﺔ اﻟﺗـــﻲ ﻣـــن ﺷـــﺄﻧﻬﺎ اﻟﺷـــرطﻳﺔ دﻋـــم اﻟﻣﻧﺷـــﺂت اﻟﺗدرﻳﺑﻳـــﺔ  .٤
ة وﻓﺎﻋﻠﻳـﺔ اﻷداء ﻣـن ﺟﻬـﺔ ، وﺗﻧﻔﻳـذ أﺳــﺎﻟﻳب اﻟﻣﺳـﺎﻋدة ﻋﻠـﻰ ﺧﻠـق ﺑﻳﺋـﺔ ﻣﺣﻔـزة ﻟﺟــود
 اﻟﺗدرﻳب اﻟﺗطﺑﻳﻘﻳﺔ ﻣن ﺟﻬﺔ أﺧرى .
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  ) أ ( اﻟﻛﺗب :
د . أحمد الخطيب ، د . رداح الخطيب ، " الحقائب التدريبيѧـة " ، دار المسѧتقبل للنشѧر   (٢)
 م .٧٩٩١، عمَّ ان ،  ١، ط 
، " كيѧѧѧѧف ترفѧѧѧѧع مھارتѧѧѧѧك الإداريѧѧѧѧة فѧѧѧѧي الاتصѧѧѧѧال " ، الѧѧѧѧدار الجامعيѧѧѧѧة ،  --------  (٣)
 م . ٠٠٠٢الإسكندرية ، 
د . جلال عبد الوھاب ، " العلاقات الإنسانية والإعѧلام " ، منشѧورات ذات السلاسѧل ،   (٤)
 م .٤٨٩١الكويت ، 
 -تѧدريبد . عبد الباري درة وآخرون ، " الحقائب التدريبيѧة " ، معھѧد الѧنفط العربѧي لل  (٥)
 منظمة الأقطار العربية المصدرة للبترول ، غير موضح بلد وتاريخ النشر .
د . عبѧѧѧد الѧѧѧرحمن توفيѧѧѧق ، " الكفѧѧѧاءة الإداريѧѧѧة " ، الѧѧѧدار الجامعيѧѧѧة بالإسѧѧѧكندرية ،   (٦)
 م .٧٩٩١
، " موسѧѧوعة التѧѧدريب والتنميѧѧة البشѧѧرية ـ العمليѧѧة  وآخѧѧرون ،د. عبѧѧدالرحمن توفيѧѧق   (٧)
 م .٤٩٩١الخبرات المھنية للإدارة ) بميك ( ، القاھـرة ، التدريبية " ، مركز 
د . علѧѧي محمѧѧد عبѧѧد الوھѧѧاب ، " إسѧѧتراتيجيات التحفيѧѧز الفعѧѧال ـ نحѧѧو أداء بشѧѧري   (٨)
 متميز " ، دار التوزيع والنشر الإسلامية ، القاھرة ، غير موضح تاريخ النشر .
علية الأفراد  والمنظمѧات " ، ، " التدريب والتطوير مدخل علـمي لفا ----------------  (٩)
 م.١٨٩١معھد الإدارة العامة بالمملكة العربية السعودية ، الرياض ، 
د . عمر حسن عѧدس ، " أسѧس تحديѧد وقيѧاس الاحتياجѧات التدريبيѧة لرجѧل الأمѧن " ،   (٠١)
 م .٢٩٩١المركز العربي للدراسات الأمنية والتدريب ، الرياض ، 
،  ١ب والتطѧوير الإداري " ، دار الكتѧاب الجѧامعي ، طد . قاسم جميل قاسم ، " التѧدري  (١١)
 م .٩٨٩١دولة الإمارات العربية المتحدة ،  –العين 
د . محمѧد أحمѧد عبѧد الѧرحمن ، " جѧودة الخѧدمات الشѧرطية والتخطѧيط الإسѧتراتيجي ـ   (٢١)
إدارة الجودة الشاملة "، القيادة العامة لشѧرطة دبѧي ، دولѧة الإمѧارات لعربيѧة المتحѧدة ، 
 م .٠٠٠٢،  ٢ط 
د . محمـد حبيب الحـوراني ، " تجارب عالمية فѧي تربيѧة الإبѧداع وتشѧجيعه " ، مكتبѧة   (٣١)
 م .٩٩٩١، الكويت ،  ١الفلاح ، ط 
د . محمѧد عبѧد الغنѧي حسѧن ھѧلال ، " مھѧارات إدارة الجѧـودة الشѧاملة فѧي التѧـدريب"،   (٤١)
 م .٠٠٠٢م ـ ٩٩٩١، القاھرة ،  ٢مركز تطوير الأداء والتنمية ، ط 
د . محمѧѧѧد عبѧѧѧد الفتѧѧѧاح يѧѧѧاغي ، " التѧѧѧدريب الإداري بѧѧѧين النظريѧѧѧة والتطبيѧѧѧق " ، دار   (٥١)
 م .٧٩٩١الخريجي للنشر والتوزيع ، الرياض ، 
يوسѧѧف بѧѧن محمѧѧـد القѧѧبلان ، " أسѧѧس التѧѧدريب الإداري " ، دار عѧѧالم الكتѧѧب للطباعѧѧة   (٦١)
٧٣
  
 م .٢٩٩١، الرياض ،  ٢والنشر والتوزيع ، ط 
  
  :) ب ( اﻟﺑﺣوث 
 منشѧѧѧѧѧѧور بحѧѧѧѧѧѧث، " مѧѧѧѧѧѧن تجѧѧѧѧѧѧاربي فѧѧѧѧѧѧي التѧѧѧѧѧѧدريب والتنميѧѧѧѧѧѧة " ،  --------------- ( ١) 
بكتاب : د . سعيد يس عامـر ، الُبعد الثالث لإدارة القرن الواحد والعشرين ، مركѧز وايѧد 
 م .٠٠٠٢سرفيس للإستشارات والتطوير الإداري ، القاھرة ، 
  ) ج ( اﻟرﺳﺎﺋﻝ اﻟﻌﻠﻣﻳﺔ : 
ي الѧوزان ، " التѧدريب وأثѧره فѧي أداء القيѧادات الوسѧطى مѧع التطبيѧق عقيد. السيد حلمѧ  ( ١) 
على أجھزة الشѧرطة " ، رسѧالة دكتѧوراه ) غيѧر منشѧورة ( ، أكاديميѧة الشѧرطة ـ كليѧة 
 م .٩٨٩١الدراسات الُعليا ، القاھرة ، 
  ) د ( اﻟدورﻳﺎت واﻟﻣﺟﻼت :
، المجلѧѧѧѧѧѧѧة د . صѧѧѧѧѧѧѧـلاح الѧѧѧѧѧѧѧدين فѧѧѧѧѧѧѧوزي ، " المѧѧѧѧѧѧѧدرب ومتطلبѧѧѧѧѧѧѧات التحѧѧѧѧѧѧѧديث "  (١)
الدوليѧة للعلѧوم الإداريѧة ـ الإصѧدار العربѧي ، معھѧد التنميѧة الإداريѧة بدولѧة الإمѧارات ، 
 م .٦٩٩١( ، أبو ظبي ، ١( ـ العدد رقم )١المجلد رقم)
د . عادل محمد عبد الحليم ، " الأبعاد الأساسية لقياس جودة نشاط التدريب فѧي أجھѧزة  (٢)
، شرطة الشارقة ، دولѧة الإمѧارات العربيѧة المتحѧدة الشرطة " ، دورية الفكر الشرطي 
 م .٧٩٩١( ، ديسمبر ٣( ، العدد )٦، المجلد )
د . عبѧѧѧد البѧѧѧاري درة ، " إدارة الجѧѧѧودة الشѧѧѧاملة فѧѧѧي مدرسѧѧѧة إداريѧѧѧة معاصѧѧѧرة ذات  (٣)
انعكاسات إيجابية على فعاليات المؤسسة الشرطية العربية " ، دوريѧة الفكѧر الشѧرطي، 
 م .٥٩٩١شرطة الشارقة ، دولة الإمارات العربية المتحدة ، سبتمبر  ( ،٤١العدد )
لѧѧواء د . نظيѧѧر فѧѧرج مينѧѧا ، " فاعليѧѧة اسѧѧتخدام الجوانѧѧب النفسѧѧية فѧѧي العمليѧѧة التدريبيѧѧة  (٤)
بالشѧرطة " ، دراسѧة منشѧورة بمجلѧة كليѧة الدراسѧات الُعليѧا بأكاديميѧة مبѧارك للأمѧن ، 
 م .٢٠٠٢ العدد السابع ، القاھـرة ،  يوليو
 ) ﻫـ ( اﻟﻣؤﺗﻣرات واﻟﻧدوات واﻟﺣﻠﻘﺎت  :
عقيد. عادل عاجب يعقوب ، " نحو رؤيѧة جديѧدة للارتقѧاء بمسѧتوى المتѧدرب " ، نѧدوة  ( ١)
المѧѧدرب والمتѧѧدرب ـ نحѧѧو الارتقѧѧاء بعائѧѧد العمليѧѧة التدريبيѧѧة ، الإدارة العامѧѧة لشѧѧرطة 
 م .٧٩٩١أبوظبي ،
عѧل المتѧدرب فѧي العمليѧة التدريبيѧة " ، نѧدوة " المѧدرب لواء. مدحت سѧيد خليѧل ، " تفا ( ٢) 
والمتدرب ـ نحѧو الارتقѧاء بعائѧد العمليѧة التدريبيѧة " ، الإدارة العامѧة لشѧرطة أبѧوظبي، 
 م .٧٩٩١دولة الإمارات العربية المتحدة ،  
رائد . محمد بن إبراھيـم السيف ، " ترشيد التدريب العسѧكري فѧي الكليѧات الأمنيѧة " ،  (٣)
نѧѧدوة ترشѧѧيد العمليѧѧة التدريبيѧѧة ، الإدارة العامѧѧة لشѧѧرطة أبѧѧو ظبѧѧي ، دولѧѧة الإمѧѧارات 
 م .٤٩٩١العربية المتحدة ، 
د . محمد مѧراد عبѧد ﷲ ، " نحѧو نظѧام متكامѧل لإدارة الجѧودة فѧي أجھѧزة الشѧرطة " ،  (٤)
٨٣
  
مركѧز ندوة إدارة الجѧودة الشѧاملة فѧي المجѧال الشѧرطي ، القيѧادة العامѧة لشѧرطة دبѧي ـ 
 م .٩٩٩١،  ١البحوث والدراسات ، ط 
  
 ) و ( اﻟﺗرﺟﻣﺎت :
د . آرثر بيل ، " إدارة الأفراد " ، ترجمة ونشر دار الفاروق للنشر والتوزيع ، الطبعة   ( ١) 
 م .١٠٠٢العربية الأولى ، القاھرة ، 
بѧة ( طريقة لتحفيز موظفيѧك " ، ترجمѧة ونشѧر وتوزيѧع مكت ١٠٠١بوب نيلسون ، " )  ( ٢) 
 م .٠٠٠٢جرير ، الرياض ، 
جاري ديسلر ، " أساسيات في الإدارة ـ المبادئ والتطبيقات الحديثة " ، ترجمة دكتѧور  ( ٣) 
 م .٢٩٩١عبدالقادر محمد عبدالقادر ، دار المريخ للنشر ، الرياض ، 
رجمѧة متجيم كليمنت ، " الإلھام والحفز عن طريق التواصل الكلامي الفعال " ، مقالѧة  ( ٤) 
( ، جѧده ، ٢٤ضمن نشرة النخبة الإدارية ، مركز المصѧادر للنشѧر والتوزيѧع ، العѧدد )
 م .٢٠٠٢
لѧѧوي ھѧѧارت ، " وسѧѧائل التѧѧدريب الفعالѧѧة " ، ترجمѧѧة : تيѧѧب تѧѧوب لخѧѧدمات التعريѧѧب  ( ٥ )
 م.٢٠٠٢والترجمة، دار الفاروق للنشر والتوزيع، الطبعة العربية الأولى، القاھرة، 
ل ج . كوك ، التدريب الفعال " ، ترجمѧة بيѧت الأفكѧار الدوليѧة ـ عمَّ ѧان ، توزيѧع مارشا ( ٦ )
 مؤسسة المؤتمن للنشر والتوزيع ـ الرياض ، غير موضح تاريخ النشر .
ماري برود وجѧون نيوسѧتروم ،  " تحويѧل التѧدريب ـѧـ إسѧتراتيجيات نقѧل أثѧر التѧدريب  ( ٧ )
يѧة لѧلإدارة ) بميѧك ( ، ترجمѧة : عبѧد الفتѧاح إلى حيز التطبيق " ، مركز الخبرات المھن
 م .٥٩٩١السيد النعماني ، القاھرة ، 
ميشѧيل آرمسѧترونج ، " إذا كنѧت مѧديرا ًناجحѧا ً.. كيѧف تكѧون أكثѧر نجاحѧا ً" ، ترجمѧة  ( ٨)  
 م .١٠٠٢، الرياض ،  ١ونشر وتوزيع مكتبة جرير ، ط
ث إسѧѧѧتراتيجيات الارتقѧѧѧاء بѧѧѧالأداء وليѧѧѧـام ج . روثويѧѧѧـل ، " مѧѧѧا وراء التѧѧѧدريب أحѧѧѧد ( ٩ )
البشري " ، ترجمة : علاء أحمـد ، مراجعة وتقديم : د . عبد الѧرحمن توفيѧـق ، مركѧز 
 م .٧٩٩١الخبرات المھنية للإدارة ) بميك ( ،  القاھرة ، 
وليѧѧـم ر . تريسѧѧي ، " تصѧѧميم ُنُظѧѧم التѧѧدريب والتطѧѧوير " ، ترجمѧѧة : د . سѧѧعد أحمѧѧد  (٠١)
دارة العامѧة للبحѧوث بمعھѧد الإدارة العامѧة ، الريѧاض ـ المملكѧة العربيѧة الجبѧالي ، الإ
 م .٠٩٩١السعودية ، 
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٣٩
  
Productivity, E. A. Fleishman & M. D. Dinette Vol.1, Human Capability 
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